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RESUMO

O presente estudo busca analisar o discurso do processo de inclusao e a visdo das pessoas com
deficiéncia em uma organizacdo privada do Distrito Federal. Para tal, objetivou-se o
levantamento dos cargos ocupados por pessoas com deficiéncias nesta organizagdo, a
identificacdo sobre preferéncias com relacdo a contratacdo de pessoas com certos tipos de
deficiéncia e a investigacdo sobre qual a melhor promog¢do da inclusdo de pessoas com
deficiéncia em ambiente laboral tanto com relagdo a preparacdo do ambiente ergondmico bem
como dos outros funciondrios da empresa. Realizou-se uma pesquisa de campo exploratdria
em uma empresa de Tecnologia de Informacéo (TI) do Distrito Federal, pesquisa de cunho
qualitativo, realizada com dois grupos de entrevistados: um grupo composto por gestores de
Recursos Humanos da empresa em andlise e outro grupo composto por pessoas com
deficiéncia. A partir destes dois grupos, analisou-se e comparou-se os discursos de ambos
para a inclusdo das pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho de modo geral. Através
de um roteiro de entrevista semi-estruturada, entrevistaram-se 8 (0ito) pessoas, nos quais 0s
resultados acabaram por apontar a existéncia de preferéncia e restricdo a pessoas com certos
tipos de defici€ncia, nos quais constatou-se ainda que as pessoas com deficiéncia, hoje em dia,
sdo contratadas devido a obrigatoriedade da lei e que as empresas modificam muito pouco a
sua estrutura fisica bem como a preparacio dos demais colaboradores para receber tal forca de
trabalho, além de questdes de preconceito que acabam por existir em demasia nesta questao.

Palavras chave: 1. Inclusdo; 2. Deficiéncia fisica; 3. Organizacdo Privada.



ABSTRACT

This study aims to analyses the speech of the process of inclusion and vision of people with
disabilities in a private organization of the Distrito Federal. To this end, it was aimed to the
lifting of the positions occupied by persons with disabilities in this organization, the
identification on preferences with regard to recruitment of people with certain types of
disabilities and research on the best promotion of the inclusion of persons with disabilities in
both work environment with respect to the preparation of ergonomic environment and other
officials of the company. There was an exploratory field in search of a company of the
Information Technology (IT) of the Distrito Federal, the stamp qualitative research, conducted
with two groups of respondents: a group composed of managers of Human Resources of the
company under review and another group composed by people with disabilities. From these
two groups, to be examined and compared to the speeches of both for the inclusion of persons
with disabilities in the labour market in general. Through a tour of semi-structured, is
interviewed eight (8) people, in which the results were finally reveal the existence of
preference and restraint for people with certain types of disabilities, in which it was found that
even people with disabilities, today, are recruited because the requirement of the law and that
companies very little to alter their physical structure and the preparation of other employees to
receive such a workforce, in addition to preconceptual issues that end up there with great
strength.

Keywords: 1. Inclusion, 2. Physical Disabilities, 3. Private Organization.
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1. INTRODUCAO

Atualmente, as empresas vivem um processo de mudanga com a busca constante de
qualificacdo e lucratividade envolvendo novas formas e técnicas de gestdo de produgdo e
processos de trabalho, enfatizando sempre o €xito, a supervalorizagdo da acdo, da adaptagio e

uma redugéo de hierarquia, além da busca por novos nichos de mercado.

Tal busca evidencia um processo de diversidade cultural formado nas empresas,
denotando variadas perspectivas e abordagens de trabalho que sdo trazidas por membros de
grupos de identidades diferentes para a organizacio como, por exemplo, a inclusdo de negros,

gays, lésbicas e pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho.

Pensar sobre a diversidade nos € repensar determinadas questdes e acabar por
delinear perspectivas que possibilitam compreender melhor a complexidade e a riqueza da

experiéncia subjetiva e também objetiva no contato com a diferenca.

“A diversidade pode melhorar o clima organizacional, levar a organizacdo a ter
mais acessos a novos segmentos de mercado e aumentar a produtividade”. (THOMAS; ELY,

1996, p.79-90)

Portanto, a diversidade é uma forma de se aumentar a efetividade da organizacgio e

a0 mesmo tempo criar novas relagdes e postos de trabalho.

Segundo Torres (2007), com relacdo a diversidade cultural, essa diferenca pode ter
dimensdes primdrias que sdo tidas como estdveis, tais como: idade, etnia, género, habilidade
fisica, raca e orientacdo sexual; e também dimensdes secundarias, que sdo aquelas que podem
ser alteradas com o decorrer do tempo, tais como: educacdo, estado civil, religido, renda,

localizacdo geogrifica, filiacdo e experiéncia de trabalho.

Com isso, este estudo se propde a analisar a diversidade dentro das organizacdes no
que se refere a inclusdo de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho bem como o
discurso organizacional desta inclusdo em uma empresa privada do Distrito Federal. Desta
forma, gera-se reflexdo e discussdo sobre o lugar ocupado pelas pessoas com deficiéncia
nessas organiza¢des e problematiza-se a subjetividade dos mesmos na esfera laboral bem
como estas empresas estdo se preparando tanto fisicamente como psicologicamente para

recebé-los.



Devido a construcdo sécio-historica das pessoas com deficiéncia como alguém que
carrega consigo problemas e fracassos, reduz e empobrece a complexidade da experi€ncia

vivida por este no ambiente laboral.

Por isso, hd a necessidade de questionar sobre o que pensam, o que sentem e como
vivem os trabalhadores com necessidades especiais nas mais variadas condi¢des dentro das
organizacdes, bem como ha também a necessidade da andlise do discurso organizacional
implicito no processo de inclusdo, procurando observar as distor¢des entre o discurso e a
pratica sobre seu trabalho. Representar e viver a diferenca pode proporcionar um processo de
transicdo, uma constante transformacgfo e uma eficaz construcio, que vai desde a necessidade

de adaptag@o até a criag@o de vinculos e identidades.

A Lei n° 8.213, de 24 de julho de 1991, estipula um percentual de cotas
proporcional ao nimero de funciondrios dentro de uma empresa para os portadores de
necessidades especiais, variando de 2% (dois por cento) quando se tem até 100 (cem)
funciondrios, subindo para 5% (cinco por cento) quando o quadro funcional € de 1000 (mil)

trabalhadores.

A partir desta Lei, t€m-se visto constantemente nos meios de comunicacdo um
grande nimero de vagas para pessoas com deficiéncia. Deste modo, pode-se observar que, por
existir essa Lei, a organizacdo que ndo cumpri-la sofrerd penalidades. E claro que esta Lei
mostra-se benéfica, mas é necessdrio lancar-se um olhar critico para as organizacdes de modo
geral, pois a maior parte destas ndo contratam pessoas com defici€éncia por serem empresas
. . , . ~ ~ . . . .
boazinhas’, mas sim para ndo sofrer san¢des e evidenciar as melhorias proporcionadas pelo

marketing da organizacdo.

No mundo do trabalho, os trabalhadores ndo podem ser concebidos como méquinas,
serem coisificados e padronizados. Assim, todos os trabalhadores com deficiéncia devem ser

3

respeitados e ndo trazidos para a organizacdo como “vitrine”, pois 0s mesmos possuem
particularidades diferentes e que se adaptam as condicdes de trabalho, sejam elas boas ou

mds, de modo distinto, sendo toda e qualquer diversidade respeitada e valorizada.

Este estudo ressalta uma pesquisa qualitativa no qual responder-se-4 o seguinte
problema de pesquisa: qual é o discurso das organiza¢oes na inclusdo das pessoas com

deficiéncia e a visao destas com relacao a esse discurso?
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Assim, para a realizacdo desta pesquisa, utilizou-se uma abordagem qualitativa em
que se ressalta o fato experienciado, ou seja, “a experiéncia que é captada ndo como predicado
de objeto, mas como fluxo de uma esséncia que se t&€m consciéncia em forma de lembrancas:
atitudes, motivagdes, valores e significados objetivos” (GRANGER, 1967 apud MINAYO,
2000, p.33).

Através da pesquisa qualitativa, valorizou-se o discurso do individuo, percebendo os
paradoxos/contrariedades e similaridades existentes neste para ndo reduzi-lo a uma simples

expressdo numérica.

1.1 Objetivo geral

O objetivo geral desta pesquisa € analisar o discurso do processo de inclusdo e a

visdo das pessoas com deficiéncia em uma organizacdo privada do Distrito Federal.

1.2 Objetivos especificos

e Levantar os cargos ocupados por pessoas com deficiéncias nesta organizagao.
¢ Identificar se ha preferéncias com relacdo a contratacdo de certos tipos de deficiéncia.

e Investigar de que forma € realizada a inclusdo das pessoas com deficiéncia tanto com
relacdo a preparacdo do ambiente ergondmico bem como dos outros funcionérios da

empresa.

1.3 Justificativa

A sociedade parte do pressuposto que todos os individuos sdo perfeitos, ou seja,
sujeitos que ndao possuem limita¢des fisicas ou mentais, e se estrutura dessa forma. No
entanto, hd pessoas que nio se encaixam nesses padrdes. E a partir dai que surge o conflito
para a manutengdo de uma vida social atuante para as pessoas com diferentes deficiéncias,
tais como as mentais, sensoriais (auditiva e visual), fisicas, ortopédicas e neuroldgicas. Vistos

como ‘doentes’ e ‘incapazes’, tais individuos sempre estiveram a margem da sociedade, sendo
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alvo da caridade popular e de assisténcia social, e ndo sendo sujeitos de direitos sociais. Tal
fato, mesmo com a ascensio da valorizagdo da pessoa com intimeras deficiéncias em meio a
nossa sociedade, continua teimando em permanecer, visto que ainda hd a dificuldade de

aceitacdo do diferente no ambito familiar e social.

Desta forma, este estudo tem a relevancia de analisar o que estd por traz do discurso
organizacional na inclusdo das pessoas com defici€éncia. Sendo um tema recente e nio
existindo numerosa literatura cientifica sobre o referido assunto, este estudo visa também
contribuir para a expansdo deste tema, tentando ainda alterar o paradigma das pessoas com

deficiéncia do foco assistencialista para o da inclusdo social e laboral.

Evidencia-se ainda a proposta de trazer uma contribui¢do para que se facam novos
estudos na area, para que a sociedade, de um modo geral, se interesse mais pelo tema para,
colaborar efetivamente na real inclusdao das pessoas com deficiéncia, ndo o fazendo apenas

por meio de uma Lei.

A andlise do tema em questdo ainda se deve a crescente oferta de emprego para
pessoas com deficiéncia, conforme a Lei n°. 8.213, de 24 de julho de 1991, que estipula um
percentual de cotas proporcional ao nimero de funciondrios da empresa para pessoas com
deficiéncia. Existe, de fato, a necessidade de se analisar tal acontecimento, pois a maioria das
empresas contratam apenas para cumprir esta Lei, ndo realizando de fato, a inclusido destas

pessoas no concorrido mercado de trabalho.
Por isso,

“(...) € preciso abrir espacos, mostrar ¢ demonstrar a importancia deles na
formacdo da cultura, histdria e progresso da humanidade (...). Cabe a cada
um de nés reconsiderar e criar condicdes de estudo e trabalho aos
deficientes, ndo por filantropia, mas por acreditar na importincia desta
atitude.” (FUNDACAO HILTON ROCHA, 1987, p.266).

E nesta busca por espacgos de inclusio social e laboral e por uma sociedade que ndo
deseje mudar ou “consertar” as pessoas com deficiéncia onde, ao contrdrio, valorize as

diferencas e o respeito entre as pessoas, que estd a motivagdo da realizag@o deste estudo.
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2. REFERENCIAL TEORICO

2.1 O mundo do trabalho na sociedade contemporinea

O trabalho humano tem como principal caracteristica ser pensado pelo homem, ou

seja, ¢ um ato proposital e consciente; o ser humano, entdo, planeja e organiza seu trabalho.

A partir desta perspectiva pode-se diferenciar os varios tipos de relacdes de trabalho
que ocorrem dentro das empresas. Segundo Borges e Yamamoto (apud BASTOS, 2006),
estas relagdes de trabalho podem se originar através de contratos trabalhistas, com a presencga
de sujeitos cruciais como os patrdes, os empregados e pessoas autOnomas; em termos de
formalidade, existe o trabalho formal e informal; tém-se ainda a divisdo entre trabalhos
simples, complexos, abstratos e repetitivos. Com relagdo ao esfor¢o, t€ém-se o trabalho

intelectual e bracal, onde a remuneracdo subdivide tais trabalhos em voluntario e remunerado.

Assim, muitos autores estabelecem a distingéo entre o termo trabalho e emprego que,
ao contrario do que o senso comum pensa, ndo sdo sindnimos para Jahoda (apud BASTOS,
2006, p.26): “o emprego é uma forma especifica de trabalho econdémico (que pressupoe
remuneracdo) regulado por um acordo contratual (de cardter juridico)”. O emprego assume,

entdo, caracteristica aliada a recompensa, principalmente com relago a saldrio.

O termo trabalho, para Antunes (1997 apud BORGES; ANDRADE, 2006, p.27),
“ndo é um objeto natural, mas uma agdo essencial para estabelecer a relacdo entre homem e
natureza.”. A partir disso, tém-se o trabalho como uma fonte de nossas necessidades vitais,
como também fonte de significacdo, sentido e identificacdo para a vida das pessoas em

sociedade.

Desta forma, parte-se da compreensdo do modo de produgdo capitalista que se
estabeleceu definitivamente no final do século XIX e tornou-se um marco para os
trabalhadores que a partir dai comecaram a estabelecer novas relacdes com o trabalho
vendendo sua “for¢ca produtiva”. No século XX, com as grandes mudancas tecnoldgicas,
econdmicas e estruturais, ocorreu o que se chamou de ‘“Nova Ordem Mundial” (a

globalizacdo).
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A globalizagdo ndo foi suficiente para que a sociedade brasileira conseguisse
contornar alguns grandes obstaculos ainda existentes. A velocidade acelerada das integracdes
que a globalizacdo proporciona acentuou, de forma significativa, questdes relativas ao
trabalho. No que se refere ao aspecto econdmico, verifica-se uma mudancga extraordinéria no
foco da mecanizacdo e no uso de tecnologias prevalecendo sobre o individuo na questdo do

emprego.

A partir daf, a questdo trabalhista passa a ser uma prioridade da maioria dos
governos, que ndo sabem lidar com a superpopulacio que poderia ser, de fato,
economicamente ativa, mas que ndo encontra espaco de atuacdo devido ao poderio da
substitui¢do do homem pelas maquinas, ocasionando o chamado desemprego estrutural. Em
contrapartida, para as empresas, 0s custos sdo mais baixos, a producdo é mais rdpida e o

desgaste, menor.

2

E interessante, porém, pensar que atuando deste modo, o desemprego tende a
aumentar gradativamente e como conseqiiéncia, uma massa de desempregados sem poder de

compra podem provocar uma crise de producdo.

A partir disso, a grande ameaca do homem hoje passa a ser o trabalho, ou melhor, a
falta dele, pois o mercado, as relacdes de trabalho e a renda passaram por transformacoes

significativas como as tecnoldgicas, econdmicas, politicas e sociais.

Essa falta do trabalho ndo implica em seu fim, pois este é inerente ao ser humano. E
uma mudanga de ordem qualitativa, com sua perda de sentido para os trabalhadores que
realizam cada vez mais trabalho repetitivos, fragmentados, advindos dos modelos tayloristas e
forditas de producdo, bem como de ordem quantitativa devido ao constante uso de tecnologias

e substituicdo do homem pela maquina.
Assim,

“(...) o trabalho ndo se tornou artigo raro. Enquanto se “enxugam” seus
quadros, os que continuam a trabalhar o fazem cada vez mais intensamente,
e a duragdo real de seu trabalho ndo para de aumentar, ndo s entre os
gerentes, mas também entre os técnicos, os empregados e todos os
“executores”, em particular os terceirizados.” (DEJOURS, 2000, p.42)
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Com essa nova perspectiva no Brasil, as empresas também vivem hoje esse processo
de mudanca, buscando constante qualificacdo e lucratividade, envolvendo novas formas e
técnicas de gestdo da produgdo e processo de trabalho, enfatizando sempre o éxito, a

supervalorizac¢do da acdo, da adaptacdo e uma reducio da hierarquia.

Dentro dessas novas formas organizacionais

“(...) coloca-se um sistema de rendimento miximo com custo minimo por
meio de duas estratégias complementares no cendrio contemporineo: a
qualifica¢do profissional e o enxugamento da empresa (...)” (GOULART;
GUIMARAES, 2002, p.26).

Por isso, a automacao, o aperfeicoamento e a qualificacdo dos trabalhadores tornam-
se primordiais para as empresas, j4 que deste modo os empregados, mais qualificados,
poderdo desempenhar funcdes que antes requeriam um ndmero maior de trabalhadores.
Desempenhando novas e diversas funcdes, um mesmo empregado podera realizar diferentes
servicos, reduzindo o ndmero de funciondrios e, aliada a automagdo, a empresa poderd
eliminar um grande contingente de trabalhadores, o que d4 margem para o crescimento do

desemprego.

“Buscando manter-se nesse sombrio contexto, as empresas terceirizam
setores menos rentdveis da produgdo. Passam por ondas de enxugamento
baseadas em estratégias que se sucedem como moda (engenharia,
downsizing entre outras), buscando cortar pessoal, elevar a jornada de
trabalho e definir saldrios por mérito individual. Privilegiam o curto prazo e,
atentas as flutuacdes de mercado flexibilizam a produc@o e as relacdes de
trabalho.” (GOULART; GUIMARAES, 2002, p.27)

Assim, esses novos modelos do mundo laboral requerem uma reflexdo,
principalmente quando se considera que as maiores vitimas neste novo modo de relacdo sdo

os trabalhadores.

A partir dessas novas praticas de gestdo aliadas aquilo que se conhece por Qualidade
Total, o defeito zero, as constantes terceirizacdes e ‘“‘enxugamentos” das empresas trouxeram
grandes mudangas para os seus trabalhadores que, além dos controles tayloristas e fordistas
ainda existentes na atualidade, ndo se promoveu mudanga alguma nesses novos processos de

trabalho.



15

Assim, se

“(...) converte o trabalhador, de sujeito, em objeto de producdo. Os
movimentos do trabalhador sdo determinados pela méquina, hd uma
intensificacdo do trabalho, aumenta a parcializacdo, sendo ja estabelecido de
antemdo para o trabalhador o que e como fazer. Isto significa a separacdo
extrema entre a concepcao e a execugdo do trabalho: enquanto o taylorismo
busca reduzir ao maximo o tempo gasto na execucdo de cada tarefa ,
fracionando o processo de trabalho em tarefas cada vez mais simples, o
fordismo busca um ordenamento seqiiencial em cadeia do processo de
producio, utilizando-se de uma esteira que define o ritmo de trabalho. Neste
ultimo caso, a questdo da forga de trabalho assume uma forma especifica,
que compreende o incentivo do trabalhador através de niveis salariais
elevados, o consumo de massa e tentativas patronais de organizar e controlar
a vida operdria fora da planta industrial.” (COHN; MARSIGLIA, 1992,
p.62)

Essas transformacdes significativas nas relagdes de trabalho tiveram como
conseqiiéncia o aumento do desemprego com a expansdo das contratacdes sem carteira
assinada e das subcontratagdes através da terceirizacdo com o rebaixamento salarial e da

exclusdo dos sistemas de protecdo social e trabalhista.

Deste modo, segundo Ransome (1996 apud BRANDAO, 1998; BASTOS, 2006,
p-52), com

“(...) o desemprego mais freqiiente e a concomitante ameaga de desemprego
gera uma percep¢do generalizada de instabilidade. Paulatinamente, as
expectativas de um emprego para toda a vida, propagadas na década de
1960, tornam-se hoje irrealistas.”

Assim, com o aumento do desemprego, t€m-se uma acirrada concorréncia entre 0s
préprios trabalhadores que procuram se especializar cada vez mais, fazendo com que o
empresariado aumente as exigéncias para a contratacdo, mesmo ndo sendo necessdrio tanta

qualificacdo para alguns cargos.

E o contririo também ocorre, devido esta auséncia da oferta de empregos e as
exigéncias que acompanham tal movimento, em que as pessoas com nivel de escolaridade
superior aceitam ser contratadas em postos de trabalhos simples e mal-remunerados,
relevando que, “por conta disso, os que tem postos de trabalho lutam para manté-lo,
aceitando a precarizacdo das condicoes e das relacdes de trabalho, submissdo ao
sobretrabalho, com jornada superiores a dez horas didrias e baixos saldrios.”

(POCHMANN, 2002, p.127).
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Tém-se atualmente o controle estabelecido pelo préprio individuo de sua forma de
trabalhar, pois este acaba sendo responsavel pela manutencio de seu emprego em uma época

em que este esta cada vez mais dificil achar uma atividade laboral legalizada.

Assim, as empresas controlam a subjetividade de seus trabalhadores e estes buscam
sempre o aperfeicoamento e o padrio de exceléncia que a empresa exige, pois, caso nao o
facam, um enorme contingente de desempregados estard apto para ocupar o seu cargo gerando

instabilidade e inseguranga, afetando a esfera fisica e psiquica destes mesmos trabalhadores.
Dentro desta 6tica, as

“(..) novas formas de gest@o e de organizagdo no trabalho, e a inseguranca no
emprego, acabam incentivando as pessoas a buscarem qualificacdes que lhes
facilitem resolver necessidades de recolocacdo. Tais iniciativas no plano
individual sdo reforcadas pelo discurso da “empregabilidade” que supdes
que cada um é responsdvel por se tornar empregdvel.” (BORGES;
YAMAMOTO apud BASTOS, 2006, p.53)

Desta forma, a precarizacdo do trabalho também faz parte deste processo de
mudang¢as no mundo laboral, trazendo em seu bojo a fragmentac¢do e a desmobilizacdo dos
trabalhadores, que trabalham em ritmo acelerado com excesso de horas extras, causando o
aumento do stress ocupacional e das psicopatologias que se manifestam através do trabalho
como a depressdo, alienacdo e angustia e ao nivel fisiolégico como as tlceras, obesidade e

LER (Lesao por Esfor¢co Repetitivo).

“Em outras palavras, a precariedade ndo atinge somente os trabalhadores
precarios. Elas tem grandes conseqiiéncias para a vivéncia e a conduta dos
que trabalham. Afinal, sdo seus empregos que se precarizaram pelo recurso
possivel aos empregos precarios para substitui-los, bem como as demissoes
pelo minimo deslize (quase ndo h4d mais absenteismo, os operadores
continuam a trabalhar mesmo estando doentes, enquanto tenham condi¢des
para tanto).” (DEJOURS, 2000, p.50)

Entdo, devido a essa instabilidade com relagdo ao emprego os trabalhadores acabam
se submetendo a condicdes insalubres de trabalho, utilizando-se de estratégias defensivas para

sobreviver em meio a esse campo perverso.

“O equilibrio seria o resultado de uma ‘“regula¢do” que requer estratégias
defensivas especiais elaboradas pelos préprios trabalhadores. Mesmo sendo
testemunhos de que a doenca mental foi colocada a distancia, o equilibrio, a
estabilidade, a normalidade, ndo sao, entretanto, dados naturais. S30 antes o
indicio de uma luta contra a doenga mental.” (DEJOURS apud CHANLAT,
1993, p.153)
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Em meio a esse campo, faz-se necessdrio esclarecer que o trabalho em si nio é
nocivo para o trabalhador mas sim a maneira como este € organizado e estruturado pelo
homem, que acaba por produzir doengas tanto fisica como psiquica, e também a vivéncia de
prazer e sofrimento dentro dessas relagdes, principalmente com essas novas formas de gestdo
que flexibilizam as condi¢des trabalhistas e usam formas de controle cada vez mais sutis para
manipular a subjetividade de seus empregados, sendo estes mais eficazes pois, usam do

autocontrole para essa capturagdo de suas mentes e de seus corpos.

Segundo Le Goff (apud FREITAS, 2000, p.62), a retérica das empresas dao énfase

para:

“(...) a autonomia e a responsabilidade, mas estas se combinam com varios
instrumentos de avaliagdo e controle, cada vez mais freqiientes e
sofisticados, incluindo os aspectos psicoldgicos inconscientes. O autor
levanta também o problema do emprego, que hoje dd o lugar a uma
verdadeira chantagem: o emprego € um privilégio em troca do siléncio sobre
as condi¢des de trabalho e os efeitos desestabilizadores (psiquicos) das
novas formas de gestdo.”

Neste sentido, o sofrimento destes é imenso, porque sdo submetidos a caracteristicas
contraditdrias, pois se exige dos individuos que sejam criativos, mas sé dentro de certos
limites; que sejam agressivos mas também cooperativos; que saibam trabalhar em equipe mas
que também saibam trabalhar individualmente em busca de resultados. No entanto, nao se
atrevem a reclamar desta forma perversa de gestdo por medo de perder seu emprego, fato esse

que acabou por enfraquecer também as manifestacdes sindicais.
Desta forma,

“(...) é obvio que as lutas por melhores salarios se arrefecem diante de um
clima de instabilidade no emprego. Além da inseguranga, a fragmentacao
das categorias ocupacionais, com o surgimento de novas profissdes e a
reducdo de quadros em determinadas categorias ocupacionais, como setores
industriais e bancarios e o crescimento do setor informal, fragilizam a
estrutura sindical.” (BORGES; YAMAMOTO apud BASTOS, 2006, p.52)

Com isso, as empresas passam a ser supervalorizadas ji que o Estado diminui seu
dominio sobre os paises de forma geral. Logo, as empresas passaram a influenciar ndo apenas

0 cendrio socio-econdmico mas também a esfera politica e cultural.
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Com todo esse poderio, as empresas entdo passam a estabelecer tal tipo de relagdo
com seus trabalhadores, que passam a vé-la de maneira “divina” e como centro de realizag¢des
de seus desejos. O cerne da vida destas empresas € aquilo que se conhece por exceléncia,
como diz Freitas (2000), onde o verbo ser fica no gerindio sendo excelente, o que de fato é

uma condi¢do de sobrevivéncia das empresas na atualidade.

Com a supervalorizagdo das empresas, estas passaram a ter total dominio sobre a
vida de seus trabalhadores, invadindo desta forma a vida privada destes, sendo primeiramente
idealizada por estes e também como forma de identificagcdo, sendo fonte de sentido para suas

vidas.
Segundo Motta (1992 apud SIQUEIRA, 2006, p.71),

“(...) a organizacdo € amada e odiada a um s6 tempo. Ela é objeto de
identificacdo e amor, fonte de prazer e de energia. O individuo torna-se
dependente. Ele precisa da organizacio, ndo apenas em termos de
sobrevivéncia material, mas também em termos de sua identidade. Prazer e
angustia, ou melhor, prazer vivido antecipadamente e angustia definem as
relacdes entre individuo e organizagdo.”

Desta forma,

“(...) a familia, assim, é colocada em segundo plano, e as 12 horas em que
ele se dedica, direta ou indiretamente ao trabalho exercem um dominio quase
que completo em sua vida. Igualmente, a sua rede social serd composta
basicamente pelos relacionamentos vinculados ao trabalho.” (SIQUEIRA,
2006, p.38)

Essa cooptacdo que as empresas realizam se dd através de “beneficios” que oferece a
seus funciondrios como clubes, academias, viagens etc., como mecanismos de seduc¢éo, sendo
que ¢ neste local em que os individuos se realizam em suas vidas, na busca constante pelo

sucesso, abdicando de seus desejos pessoais em favor da organizagdo.

Imerso nessas formas de seducdo, chamada de gestdo do afetivo, em que a vida do
individuo se resume pelas relacdes que se estabelecem no trabalho, quando estes sdo
mandados embora ou mesmo quando se aposentam, os trabalhadores sofrem como se a vida
fosse desprovida de sentido, onde muitas vezes adoecem, beirando a sintomas como

depressdo, suicidio e muitos outros.
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Laboralmente, ndo € sé o aspecto financeiro que influencia a vida do sujeito numa
organizagdo, mas também seu psiquismo que envolve a necessidade de reconhecimento e

admiracdo.
Assim, no caso de uma demissao,

“(...) se desligado da empresa, sua vida transforma-se completamente, uma
vez que estava completamente voltada ao trabalho. A empresa por sua vez,
exime-se de qualquer culpa na demissdo do individuo, colocando a culpa no
mercado. O que se tem, pois, € uma desumanizagdo das relacdes sociais.”
(SIQUEIRA, 2006, p.69)

Desta forma, cabe ao individuo estabelecer os limites que a empresa atribui em sua
vida. Os individuos devem valorizar as relacdes fora do trabalho e procurar realizar atividades

também fora deste meio, como por exemplo, freqiientar outros clubes que nio o da empresa.

Os individuos também precisam estar atentos e terem uma visdo critica em relagéo a
como essas novas praticas de gestdo interferem na sua subjetividade e os manipulam através

da gestdo do afetivo, definindo

“(...) também os padrdes de conduta que considere adequados, e equilibra-
los com as normas e regras da organizagdo para que sua vida seja a mais
harmonica possivel. E necessdrio que o individuo esteja constantemente
preparado para agir e responder de maneira habilidosa e centrada as
dificuldades relacionadas a demissdo.” (SIQUEIRA, 2006, p.132)

Por fim, diante desse cendrio no mundo do trabalho, cabe a essa pesquisa analisar as
relacdes e o discurso que as empresas mantém com as pessoas com defici€ncia, pois
atualmente estas tem sido constantemente selecionadas para atuar nas empresas devido a Lei
n°. 8.213, de 24 de julho de 1991, que obriga as empresas acima de 100 (cem) funciondrios
contratarem 2% (dois por cento) de pessoas com deficiéncia e acima de 1000 (mil)
funciondrios terem em seus quadros 5% (cinco por cento) de trabalhadores com deficiéncias

diversas.

Se para aqueles considerados pessoas ‘perfeitas’ j4 é muito drdua a relacdo homem-
trabalho, tanto para conseguir um emprego e também para se manter nele, para as pessoas
com deficiéncia passa a ser um desafio ainda maior, pois estas enfrentam maiores dificuldades
com relacdo ao acesso a educacdo, transporte , saide e principalmente em relacdo ao mercado

de trabalho.



20

Desta forma, analisar os tipos de trabalho que as pessoas com deficiéncia realizam
bem como suas vivéncias de prazer e sofrimento dentro das organizacdes e as dificuldades e
preconceitos enfrentados e ainda em relacdo as distor¢des existentes entre o discurso e a

pratica de suas atividades dentro das empresas mostra-se como o cerne deste estudo.

2.2 Diversidade cultural nas organizacoes

A andlise do discurso sobre a inclusdo das pessoas com deficiéncia nas organizagdes
e a percep¢ao destas pessoas quanto a esse discurso levam a fazer uma relacdo com a

diversidade cultural nas organizacdes.
Desta forma,

“(...) diversidade € a inclusdo de todos os seres humanos no pleno exercicio
da cidadania. E um valor que compreende que independente de: raca,
género, condicdo fisica, idade, histéria pessoal, formagdo educacional,
personalidade, estilo de vida, orientacdo sexual, origem geografica e outras
formas de identidade, os seres humanos tém o direito de desenvolver, livres
dos efeitos do preconceito, todas as suas potencialidades nos diferentes
espacos da sociabilidade.” (LEMOS, 2007, p.6)

A importancia de refletirmos sobre diversidade no que tange a inclusdo de pessoas
com deficiéncia nas organiza¢des mostra-se como dar valor a um grupo minoritirio nas
empresas que, comparado a grupos majoritarios, sofrem maiores dificuldades quanto a
recursos econdmicos, fisicos e psicoldgicos, por passarem sempre por preconceitos por

pertencer a grupos considerados minorias.

No entanto, no Brasil, segundo Hanashiro e Carvalho (2005), a literatura no que se diz
respeito ao tema ‘diversidade’ € basicamente americana e canadense, pois é um tema
complexo e que possui miltiplos conceitos/defini¢des que criaram base para o que chamamos

hoje de Gestao da Diversidade.

Assim, “gerenciar a diversidade cultural significa planejar e executar sistemas e
prdticas organizacionais de gestdo de pessoas de modo a maximizar as vantagens potenciais
da diversidade e minimizar as suas desvantagens, adicionando valor a organizacdo”.

(CARVALHO, HANASHIRO, 2005, p.2)
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Deste modo, a diversidade nas organizagdes € tema muito recente, principalmente com

relacdo a inclusdo das pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho.

Com relagdo a esta inclusdo, tem se percebido que os meios de comunicagdo como
jornais, televisdo e internet propagaram um grande percentual de aumento de vagas para
pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho, com o auxilio da Lei n°. 8.213, de 24 de

julho de 1991.

Deste modo, Lemos (2007), observa que o Ministério Piblico do Trabalho (MPT) tem

realizado os seguintes procedimentos:
® conscientizagdo da alta dire¢do da empresa;
e expedicdo de notificagcdo recomendatdria para a empresa com o prazo de 120 dias;
e convocagdo de audiéncia para apresentagdo das providéncias tomadas;
¢ firmag¢do do termo de ajuste de conduta; e

e aplicacdo de penalidades - multas aplicadas as empresas que nido cumprem com a

referida lei.

Por isso, deve-se ficar atento quanto a questdo da Gestdo da Diversidade, pois muitas
empresas utilizam deste artificio apenas para ndo sofrer sanc¢des legais, como no caso de
pessoas com deficiéncia, além de utilizar a diversidade organizacional como uma estratégia de
marketing perdendo, desta forma, a real finalidade da empresas - a valorizag@o e respeito a

diferenca.

Assim, as empresas com relacdo a diversidade cultural ndo t€m entendido o real
significado deste termo, pois acreditam que apenas com a contratacdo (ordem numérica) ja

estdo gerando diversidade.

“Também devemos levar em conta que, no terreno empresarial, um discurso
bastante atual contempla a questdo da responsabilidade social das empresas,
aspecto que tende a lhes conferir um lugar de reconhecimento na cultura.
Isso, por um lado, tem contribuido para o desenvolvimento de programas
que visem o investimento em causas que tragam beneficios a sociedade,
dentre eles, o desenvolvimento de projetos que buscam a inclusio social de
pessoas com deficiéncia. Por outro lado, é sabido que tais iniciativas, caso
ndo estejam norteadas por uma ética podem assumir um carater perverso,
atendendo estritamente a interesses econdmicos-capitalistas.” (QUINTAO,

2005)



22

Segundo Thomas e Ely (1996), ha duas perspectivas guiando a diversidade: o
paradigma da discriminag@o e justica e o paradigma do acesso e legitimidade. Existe ainda

uma nova abordagem conceitual: o paradigma da aprendizagem e efetividade.

z

No paradigma ‘discriminacdo e justica’, t€m-se a forma que é a expressdo mais
dominante de diversidade usada nas organiza¢des, nos quais estas, fazendo uso de tal
paradigma, estabelecem a igualdade de oportunidade, tratamento justo, recrutamento e

cumprimento das leis.

“Sob este paradigma a diversidade tem relacio com as metas de
recrutamento e retencdo desse grupo, ao invés de permitir que os
empregados utilizem seus préstimos e perspectivas para realizar seu trabalho
mais efetivamente. O quadro de empregados fica diversificado, mas o
trabalho ndo.” (THOMAS; ELY, 1996, p.79-90)

Neste paradigma de ‘discriminacdo e justica’, é a pessoa com defici€éncia que se
adapta a empresa; a mudanga € centrada nesta pessoa € nao na sociedade e no ambito do
trabalho nos funciondrios em geral, isso ndo s6 no trabalho mas no clube, nas escolas e
faculdades; é a pessoa com deficiéncia que precisa se adaptar as condi¢Ges externas, serem

“consertadas”, para poderem ter acesso ao trabalho, satide e educacio.

O paradigma do ‘acesso e legitimidade’ enfatiza a aceitacdo e celebragdo da
diferenca. No entanto, “na busca de nichos de mercado, as organizacoes de acesso e
legitimidade tendem a enfatizar o papel das diferencas culturais na companhia sem realmente

analisar essas diferencas para ver se elas na verdade afetam o trabalho que esta sendo feito.”

(THOMAS:; ELY, 1996, p.79-90)

Com isso, o paradigma de ‘acesso e legitimidade’ ndo valoriza, de fato, a
diversidade, pois direciona as pessoas com deficiéncia para trabalhar em prol ou prestando
servigos a pessoas com deficiéncia também, sendo apenas contratadas para atender a este
nicho de mercado , ndo explorando, de fato, os beneficios que a diversidade traz para a
empresa como diferentes opinides e perspectivas que possam levar ao crescimento desta em

relacdo as demais que ndo utilizam a gestao da diversidade em seu beneficio.

J4a a nova abordagem paradigma da ‘aprendizagem e efetividade’ tem como tema a
integracdo e vai além dos outros 2 (dois) paradigmas citados.
“Esse novo modelo para gerenciamento da diversidade leva a organizacdo a

internalizar as diferencas entre os empregados de forma que ela, a
organizacdo possa aprender e crescer com as diferencas. Todos nds somos
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uma equipe, com nossas diferencas e ndo apesar delas.” (THOMAS; ELY,
1996, p.79-90)

As empresas que utilizam o paradigma da ‘aprendizagem e efetividade’ tornam-se
mais flexiveis e, desta forma, possuem pessoas mais criativas, pois estas t€m oportunidades
para criar e o convivio com diferentes culturas ajuda nesse processo, gerando novas idéias,
fazendo com que a empresa seja aberta a novos processos. Este tipo de relacdo na empresa s6
tem a acrescentar vantagem competitiva para a organizagdo, que através das diferencas fazem
com que seus funciondrios crescam e aprendam com elas, garantindo assim o sucesso

organizacional.

Com base nesses paradigmas, podemos pensar que atualmente as organizagdes
recrutam as pessoas com defici€ncia por ser uma questdo de legislacdo, fazendo parte do

paradigma ‘discriminacg@o e justica’.

Esta forma de lidar com a diversidade sob a dtica do paradigma ‘discriminagdo e
justica’, na verdade, representam bloqueios para se realizar, de fato, a diversidade cultural

dentro da empresa. Entre esses bloqueios, segundo Lemos (2007, p.20), estdo:

“Esteriétipos = Qualificagdo da pessoa por meio de atributos
negativos= Educacio Persuasio.

Preconceitos® Opinido formada sem reflexdo. Atitude negativa com
grande carga afetiva> Educacdo Persuasao.

Discriminagdo= Acdes ou praticas desenvolvidas por membros
dominantes, ou seus representantes, sobre as minorias® Educagdo e
Legislagao.

Racismo=> Ideologias racistas: atitudes fundamentadas em

preconceitos. Disposicdes estruturais e institucionalizadas. E crime.”

Assim, o paradigma da ‘discriminacdo e justi¢a’ valoriza o tratamento igualitério e o
recrutamento para cumprimento da Lei e, como conseqiiéncia, as empresas acabam nao
explorando as diferengas existentes entre as pessoas, podendo gerar a diversidade de forma
que a organizacdo se torne mais efetiva e de como pode influenciar mudancas organizacionais
que venham a implicar na participacdo de todos os membros da empresa, fazendo com que o
trabalho para os funciondrios tenha um sentido e que todos internalizem essas diferencas e
que possam aprender e crescer com elas. As pessoas sdo diferentes e ndo se pode negar as

limitacdes naturalmente existentes.



24

Ainda em relagdo ao paradigma da ‘discriminagfo e justica’, tem-se a impressdo de
que s6 o fato de “estar dentro” da empresa ja € uma grande diversidade cultural, o que pode
até ser em termos numéricos, mas nio em termos de efetividade organizacional que beneficie

tanto a empresa como o trabalhador.

“Ndo basta “estar dentro” da escola, das instituicdes, das empresas, dos espagcos
publicos e privados para haver inclusdo. Os principios da exclusdo encontram-se imbuidos

nas relagéoes.” (QUINTAO, 2007)

Entdo, por fazer parte deste paradigma de ‘discriminagdo e justica’ no recrutamento
das pessoas com deficiéncia, gera-se o questionamento de como as empresas estio realizando

a inclusao destas.

Para a realizagdo desta inclusdo, além de adaptagdes fisicas, hd também a
necessidade de mudancas no comportamento das pessoas da organizagdo, que necessitam de

virtuoso treinamento para receber as pessoas com deficiéncia.

Outra questdo relevante é a falta de qualificacdo das pessoas com defici€ncia, pois
com esse paradigma acaba por parecer um “assistencialismo” a estes, além da questio legal.

Para dissipar tal idéia, deve-se preparar tais trabalhadores.

No entanto, nem mesmo o governo, que estabeleceu essas cotas, consegue preparar-
se através de formagdo/qualificacdo, ou seja, através dos estudos, porque as escolas também

ndo estdo preparadas para recebé-las.

Assim, as empresas tém que adaptar sua estrutura fisica com banheiros especiais,
rampas, elevadores e equipamentos tecnoldgicos além de trabalhar a discriminacio dentro da
organizacdo, pois o descaso e as dificuldades enfrentadas pelas pessoas com defici€ncia sdao

imensas, em todas as dreas como transporte, saide, educacio e, claro, no mercado de trabalho.

A alternativa ideal para os todos os membros da organizagdo é que a mesma, ao
invés de adotar o paradigma de ‘discriminagdo e justica’, adotassem o paradigma da
efetividade e aprendizagem’, para que todos os funciondrios da organizacido possam entender
as diferencas como algo benéfico ou ao menos reconhecé-las e conviver com as mesmas,
enxergando a diferenga existente nas pessoas, de modo geral. E claro, deve-se ainda
reconhecer que os aspectos subjetivos devem ser levados em consideragéo no trabalho, pois
interferem nas condicdes objetivas deste, no qual, além de uma boa relacio interpessoal entre

os funciondrios, pode-se alcangar também o sucesso da organizacao.
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O que de fato pode ser feito € um programa estratégico para integracdo das pessoas
com deficiéncia nas organizacdes, mas para tal programa ser implementado, faz-se necessario
a participacdo de todos da empresa, desde a area de Recursos Humanos e a alta geréncia até o
chio de fabrica. Assim, as pessoas com defici€ncia desocupam o lugar de inviabilidade e
impossibilidade via patologizacdo de seu comportamento e de sua experiéncia subjetiva para
transitar sobre um territério menos arido, no qual existem possibilidades transformadoras que

possibilitam o enfretamento de uma realidade desconcertante.

2.3 A inclusao das pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho

Ao longo da histéria, as sociedades sempre privilegiaram a perfei¢cdo entre os
homens, inclusive a anatdmica; as pessoas com deficiéncia, na Antiguidade, foram

consideradas como seres intiteis e desprezados pelas diversas sociedades.

Desta forma, a fase de inclusdo das pessoas com defici€ncia € subdividida, segundo

Lorentz (2006), em quatro fases:
e fase da eliminacao;
e fase do assistencialismo;
e fase da integracdo; e

e fase da inclusdo.

No entanto, é importante ressaltar que essas fases ndo possuem uma ordem
cronolégica em que uma cessa e a outra comega. Existe, ao longo dessas fases e do periodo
histdrico propriamente dito, periodos de avangos como periodos de retrocessos relacionados a

presenca das pessoas com deficiéncia na sociedade.

A fase da eliminag@o é aquela em que a pessoa com deficiéncia € vista com repulsa e
também como co-responsavel pela sua condi¢do; a deficiéncia € vista como um fardo imposto

pelos deuses.
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Nesta fase,

“(...) ocorreu a preponderancia da repulsa e do desprezo, o que acabou
sustentando politicas e teorias juridicas eliminatérias das pessoas com
deficiéncia desde a época da Antiguidade Cléssica, passando de uma forma
menos episddica pela época da Idade Média, pela era moderna (notadamente
com a politica e dogmatica biologista do nazifacismo) e também pela era
pés-moderna (também de forma pontual e ndo conjuntural) com adogdo dos
abortos preventivos e eliminagdo dos fetos defeituosos.” (LORENTZ, 2006,
p-105)

Em sociedades extremistas, como em Esparta, ndo era dado aos deficientes, de modo
geral, o direito da sobrevivéncia. J4 os judeus, embora respeitassem o deficiente, ndo lhes
davam o direito de ocupar posi¢des nobres. O povo hebreu considerava a existéncia de

defeitos fisicos como castigo divino, ou seja, como maldi¢do dos céus.

Com o advento do cristianismo, 0 amor ao préximo tornou-se essencial no convivio
em sociedade, e este amor passou a amparar e proteger os incapacitados. Tém-se ai a chamada

fase do assistencialismo.

“E evidente que para a verdadeira doutrina cristd a deficiéncia ndo poderia
mais ser considerada como uma pena que Deus teria imputado a
determinadas pessoas, o que influenciou vdrios doutrinadores cristdos a
repudiarem a eugenia e a adotarem a postura da caridade para com pessoas
com as PPD"s e também marcou profundamente a mudanga de paradigma da
eliminagdo para o assistencialista.” (LORENTZ, 2006, p.131)

Com este conceito do amor ao proximo em prol das pessoas com deficiéncia,
surgiram diversos mosteiros, hospitais cristios, refligios, asilos e retiros em todo o mundo. No
entanto, ainda eram vistos como individuos dignos de piedade e sem a menor potencialidade.

Tais entidades os mantinham, entdo, isolados.

A terceira fase, a fase da integra¢do, comeg¢ou com a queda do feudalismo e que, com
o foco assistencialista para com as pessoas com deficiéncia, deu-se a perda do posicionamento
de integragdo dessas pessoas na sociedade. No entanto, essa integrag@o era mais no sentido de

cura dessas pessoas e ndo da aceitacdo real da deficiéncia.

Desta forma, “outra caracteristica dessa fase é a auséncia de visdo de que é preciso
que a sociedade se adapte, ou melhor, promova as adaptacdes necessdrias (e ndo que a
pessoa com deficiéncia seja “concertada”) a fim de que a PPD possa ser nela incluida.”

(LORENTZ, 2006, p.138)
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A quarta fase, a chamada fase de inclusdo, é a mais evoluida e recente de todas,

pregando o respeito, a diversidade e o desenvolvimento das potencialidades das pessoas,

sejam elas deficientes ou nao.

Nesta fase,

“(...) ndo € a pessoa com deficiéncia que deve ser, a todo custo,
primeiramente “curada” para s6 depois merecer uma chance de convivio
social, mas sim o oposto: € a sociedade que deve educar-se, ser adaptada
(materialmente, arquitetonicamente, socialmente, no aspecto atitudinal, etc.)
e ajustar-se para receber as PPD’s (...) Outro fator medular desta fase € que a
pessoa com defici€ncia, necessariamente deve ser agente condutor de sua
autonomia e ndo mero recebedor passivo de prestacdes alheias , como o foi
nas fases de assistencialismo e de integracdo.” (LORENTZ, 2006, p.156)

A partir das abordagens destas fases, € necessdrio definir o que realmente ¢ uma

pessoa com deficiéncia. Deve-se , ainda, utilizar de dados estatisticos da existéncia de pessoas

com deficiéncia no Brasil bem como a investiga¢do de como estd o andamento da inclusdo

destas pessoas no mercado de trabalho, ja que, como dito anteriormente, a Lei n°. 8.213, de 24

de julho de 1991, estabelece uma cota de contratacdo para as pessoas com deficiéncia. Desta

forma, mostra-se vidvel analisar qual é o discurso real das empresas para a inclusdo das

referidas pessoas no mercado de trabalho.

“No Decreto n°. 3.298, de 20 de dezembro de 1999, define deficiéncia: toda
perda ou anormalidade de uma estrutura ou funcfo psicoldgica, fisiolégica
ou anatdmica que gere incapacidade para o desempenho de atividade, dentro
do padrido considerado normal para o ser humano. Quando a defici€ncia
ocorreu ou se estabilizou durante um periodo de tempo suficiente para nio
permitir recuperag@o ou ter probabilidade de que se altere, apesar de novos
tratamentos, € considerada permanente. Define-se incapacidade como uma
reducdo efetiva e acentuada da capacidade de integracdo social, com a
necessidade de equipamentos, adaptacdes, meios ou recursos especiais para
que a pessoa portadora de deficiéncia possa receber ou transmitir
informacdes necessdrias ao seu bem estar pessoal e ao desempenho de
funcdo ou atividade a ser exercida.” (ROMITA apud TEPERINO, 2001,
p-149)

O conceito de deficiéncia abrange as seguintes categorias:

deficiéncia fisica;

auditiva;

visual;
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e mental; e

e multipla.

Segundo o censo do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE), do ano
2000, existem 24,5 mi (vinte e quatro milhdes e quinhentas mil) pessoas portadoras de algum
tipo de deficiéncia, o que representa 14,5% (catorze virgula cinco por cento) da populacdo
brasileira. Alguns estudos apontam que apenas 2,05% (dois virgula zero cinco por cento) do
total de trabalhadores brasileiros sdo pessoas com defici€ncia, sendo que 29,05% (vinte e
nove virgula zero cinco por cento) deles vivem em situagdo de miséria e 27,61% (vinte e sete

virgula sessenta e um por cento) ndo possuem nenhuma escolaridade.

N

Com tal estimativa, cabe a sociedade e as autoridades zelarem pela inclusdo das
pessoas com deficiéncia. Para tal, foram criadas algumas leis. Como exemplo, t€m-se a
criacdo do percentual de vagas para pessoas com defici€éncia em concursos publicos, além das

cotas nas empresas.
Em relacdo aos direitos trabalhistas:

“(...) as pessoas com deficiéncia e acidentados sdo amparados pela
Constitui¢do, regulamentada pelas leis 8.213/91, que indica os percentuais
de postos de trabalho de acordo com o nimero de empregados da empresa, €
7.853/89, referente a politica nacional voltada para o portador de deficiéncia.
O direito ao trabalho do portador de deficiéncia também é assegurado pelo
decreto 3.298/99, o qual determina a forma de acesso ao mercado formal de
trabalho, que representa o conjunto de organizacdes cuja relacdo capital-
trabalho € mediada por um vinculo empregaticio.” (CARVALHO,
MARQUES, 2007, p.1)

Estas leis s@o chamadas de politicas afirmativas, isto €, como uma forma de
compensar a desigualdade vivida por essas pessoas no passado, relacionando esta
discrepancia com relacdo a educacdo e também a entrada destas pessoas no mercado de
trabalho como responsabilidade do Estado . Tais medidas podem ser medidas obrigatdrias ou

facultativas.

Apesar da existéncia de leis, tanto nacionais quanto internacionais, as pessoas com
deficiéncia ainda sdo estigmatizadas pela sociedade. Tais leis ainda estdo relacionadas a
integracdo baseada no “conserto” destas pessoas do que em uma oportunidade de inclusdo na

sociedade onde estas se fazem presentes.
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Partindo para o ambito do mercado de trabalho, os empregadores ainda tem muitas
davidas referentes a contratagdo de pessoas deficientes, isso devido a ignorincia no que se
refere a capacidade das pessoas com deficiéncia e também por desconhecerem quais as

espécies de limitacdes conferidas a cada tipo de deficiéncia.

Com isso, € bastante relevante tal estudo diante das questdes organizacionais

relativas a inclusao das pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho.

A Lei proporciona a contratacdo de pessoas com deficiéncia para suas empresas,
fazendo com que as empresas reflitam sobre o papel que tais pessoas poderiam assumir nas
organizagoes.

7z

Em grande parte das empresas, a insercdo das pessoas com deficiéncia € apenas

realizada para ndo sofrer sancdes, ficando apenas no paradigma ‘discriminag¢do e justiga’.

Além disso, a contratacdo de pessoas com defici€éncia acaba sendo utilizada como
estratégia de marketing para as empresas, que s@o vistas pela sociedade como uma empresa

que pratica responsabilidade social.

“O ganho com este tipo de contratacdo ndo €, para estas minorias,
compardvel ao lucro obtido pelas empresas com a agregacdo da imagem
inclusiva aos produtos empresariais € o que € pior, essas pessoas ndo foram
contratadas por sua capacidade, mas sim por um marketing social que visa
maior lucratividade, ou melhoria da imagem empresarial, etc.” (LORENTZ,
2006, p.167)

Entdo, este cendrio acaba por continuar a segregacdo das pessoas com deficiéncia,
que sdo colocadas para trabalhar em 4reas menos valorizadas da empresa, nos quais os
empregadores ndo desejam se ‘arriscar’ posicionando tais individuos em dreas ditas
estratégicas, revelando novamente o desconhecimento das potencialidades que as pessoas com

deficiéncia possuem.

Atualmente, em nossa sociedade altamente competitiva, que exige dos trabalhadores
aperfeicoamento e a exceléncia constante, as pessoas com deficiéncia costumam sair em
grande desvantagem, primeiro pelo preconceito e dificuldades didrias que enfrentam e
segundo porque o governo ndo investe em educacio inclusiva para as mesmas. Deste modo,
os empregadores ficam receosos no que se refere a contratagdo destes individuos, pois, na
maioria das vezes, as pessoas com deficiéncia ndo estdo preparadas tecnicamente para

enfrentar esse universo corporativo.
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No que tange ao processo de contratacdo das pessoas com deficiéncia, o que os
gestores e analistas de Recursos Humanos precisam compreender é que a contratagdo de tais
individuos tem que ser vista como outra qualquer, pois o que estes mais desejam ¢é a

oportunidade de entrada no mercado de trabalho cada vez mais competitivo.
Os profissionais contratantes precisam:

“(...) ter claro que as exigéncias a serem feitas devem estar adequadas as
peculiaridades que caracterizam as pessoas com deficiéncia. Se isto ndo
ocorrer vai ser exigido um perfil de candidato sem qualquer tipo de restrigdo,
0 que acaba por inviabilizar a contratacdo dessas pessoas. Como tal pode
configurar uma espécie de fraude contra a Lei de Cotas, que foi criada
justamente para abrir o mercado de trabalho para um segmento que nio
consegue competir em igualdade de condigdes com as demais pessoas.”
(BRASIL. Ministério do Trabalho e do Emprego, 2007, p.25)

Outro fator relevante é que as empresas nao podem dar preferéncia por algum tipo de
deficiéncia, sendo tal pritica algo de cunho discriminatério. E necessirio que existam
programas de treinamento na empresa, para integracdo dos funciondrios com deficiéncia com
os demais, devendo haver também a presenga de uma equipe multidisciplinar que sirva de
apoio para estes na empresa, ou seja, a empresa pode oferecer um espago de escuta para essas

pessoas e assim facilitar a comunicag@o dentro da organizacao.
Segundo o Ministério do Trabalho:

“E importante que a empresa desenvolva um processo de acompanhamento
do empregado com deficiéncia visando sua integracdo com os colegas e
chefia e adaptacdo as rotinas de trabalho. Para tal, tanto o empregado como
a chefia devem ser questionados sobre as questdes suscitadas com o ingresso
do novo empregado. Muitas vezes o proprio empregado vai sugerir
adaptacdes no seu posto de trabalho e o chefe, orientado e apoiado nas
dificuldades relatadas, podera encontrar a solugdo para melhorar a realizacao
das rotinas.” (BRASIL. Ministério do Trabalho e Emprego, 2007, p.29)

Por conseguinte, faz-se necessdrio que a sociedade contribua fornecendo recursos
adaptativos, assim como instituicdes especializadas e melhor distribuidas a fim de facilitar
maior acesso. Outro ponto primordial refere-se ao apoio dado ao deficiente pelos familiares e
amigos, ndo s6 em relacdo a questdo de infra-estrutura e aspecto financeiro, mas sim,

principalmente, a questdo afetivo-emocional.
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Em suma, a conscientizacdo da populagdo sobre as reais dificuldades que as pessoas
com deficiéncia encontram perante 0 meio em que vivem consiste em combater o preconceito
e oferecer melhores condicdes de vida, o que colabora na constru¢do de uma sociedade mais

inclusiva, democratica e humanitaria.

“Apesar de tudo isso, se a pratica aliar-se um novo viés da real inclusdo, de
valorizagdo da PPD, da convivéncia da pessoa com deficiéncia com outros
colegas no mesmo ambiente laboral, de preparacdo deste ambiente de
trabalho para recebe-la, de uma correta politica de recursos humanos, isto
podera significar a abertura de uma futura inclusio de pessoas portadoras de
deficiéncia aliada ao escopo lucrativo empresarial.” (LORENTZ, 2006,
p-167)

Para que haja uma alteracdo permanente nesses paradigmas impostos pela sociedade,
faz-se necessario a implementagdo de uma sociedade inclusiva, cuja fungdo é garantir a todos
0 acesso continuo ao espaco comum da vida em sociedade, favorecendo a aceitacdo das
diferencas individuais, advindas da diversidade humana, e respeitando-as, além de oferecer
oportunidades que visem o desenvolvimento tanto individual quanto coletivo, e com

qualidade.

A verdadeira inclusdo se dd quando cada cidaddo encontrar-se como pessoa,
familiarizar-se consigo mesmo, até que possua uma identidade e ocupe seu lugar na

sociedade, somado ao encontro das possibilidades e das capacidades que cada um é dotado.

E importante ressaltar que ninguém estd ileso de pertencer a esse grupo de
individuos, “(...) de tornar-se um deficiente no decorrer da vida ou de gerar um filho
deficiente. (...) Ainda que haja campanhas preventivas, o inevitdvel pode ocorrer a qualquer

pessoa.” (CARPENTIERI, 2001, p.42).

Portanto, o respeito a diferenca e a busca da igualdade constituem um exercicio de

cidadania, passivel de promover os direitos humanos.
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3. METODOLOGIA

Esta pesquisa que visa responder ao seguinte problema: “Qual € o discurso das
organizagdes na inclusdo das pessoas com deficiéncia e a vis@o destas com relacdo a esse

discurso?”.

Desta forma, serdo descritos: o tipo de pesquisa, o contexto no qual a pesquisa foi
realizada, os sujeitos da pesquisa, o instrumento utilizado e os procedimentos e a forma de

analise das entrevistas.

3.1 Caracteristicas da pesquisa

Para a realizacdo deste estudo, delimitou-se o tipo de pesquisa, segundo Vergara
(2007), no qual existem dois critérios de subdivisdo: quanto aos fins e quanto aos meios. Com
relacdo aos fins, esta pesquisa é de cunho exploratério, “pois é uma drea na qual hd pouco
conhecimento acumulado e sistematizado. Por sua natureza de sondagem, ndo comporta
hipoteses que, todavia, poderdo surgir durante ou ao final da pesquisa.” (VERGARA, 2007,
p-47).

Ja com relagdo aos meios, realizou-se uma pesquisa de campo, pois € “uma
investigacdo empirica realizada no local onde ocorre ou ocorreu o fenémeno ou que dispoe
de elementos para explicd-lo. Pode incluir entrevistas, aplicacdo de questiondrios, teste e

observacdo participante ou ndo.” (VERGARA, 2007, p.48)

Desta forma, entende-se o estudo desta pesquisa como um estudo exploratdrio por
ser um assunto recente com poucas pesquisas na area, e estudo de campo, pelo fato do estudo
ter sido feito na prépria organizagdo no qual labora a autora, através de entrevistas semi-

estruturadas.

E, portanto, um estudo qualitativo que visa comparar o discursos da empresa no que
se refere a inclus@o das pessoas com deficiéncia e a percep¢do destas com relacdo a esse
discurso e, identificar, desta forma , a discrepancia entre o discurso e a pratica sobre o

trabalho que as pessoas com deficiéncia realizam nesta organizacao.
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“O mundo recebe seu sentido, ndo apenas a partir das constitui¢des de um
sujeito solitdrio, mas do intercimbio entre a pluralidade de constitui¢des de
vérios sujeitos existentes no mundo, realizado através do encontro que se
estabelece entre eles.” (FORGHIERI, 1993, p.12)

Desta maneira, a abordagem qualitativa permite uma compreensdo mais aprofundada
dos campos sociais e dos sentidos nele presentes, ndo reduzindo estes sentidos a expressoes

numéricas.

3.2 Contexto da pesquisa

A empresa escolhida é uma das maiores e mais importantes empresas brasileiras da
area de Tecnologia da Informacdo, com 25 anos de atuagdo no mercado no Distrito Federal e
expansdo para os estados de Sdao Paulo, Rio de Janeiro e Recife. Em relagdo ao nimero de
funciondrios, possui aproximadamente 3.536 (trés mil e quinhentos e trinta e seis)
empregados espalhados por todos esses estados. Tal organizagdo presta servicos para outros

orgaos publicos e privados alocando seus funciondrios nesses 6rgaos (outsorcing).

Tal empresa foi escolhida devido a grande presenca na midia no que se refere a
contratacao de pessoas com deficiéncia sendo uma parceira do Instituto Cultural, Educacional

e Profissionalizante de Pessoas com Deficiéncia no Brasil (ICEP), presente em Brasilia.

A pesquisa foi realizada na sede principal da empresa em Brasilia/DF.

3.3 Sujeitos da pesquisa

A empresa tem seus 3.536 (trés mil e quinhentos e trinta e seis) colaboradores
distribuidos entre a matriz, lojas e outras capitais, por isso muitos dos funciondrios trabalham
como terceirizados em diversos 6rgdos do setor publico e privado. Desta forma, optou-se por
incluir na pesquisa apenas os funciondrios da 4rea de Recursos Humanos e pessoas com

deficiéncia que trabalham na matriz da empresa.
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Realizou-se a pesquisa com 2 (dois) grupos de entrevistados: o primeiro grupo foi
representado pelos gestores da area de Recursos Humanos da empresa, onde buscou-se
analisar o discurso destes no que se refere a inclusdo das pessoas com deficiéncia em sua
organizagdo; o segundo grupo foi formado pelas pessoas com deficiéncia presentes na

empresa e sua percep¢do de tal discurso de inclusdo propagado pela referida empresa.

Desta forma foram entrevistados 3 (trés) gestores de Recursos Humanos e 5 (cinco)
pessoas com defici€éncia da empresa. Tal nimero permitiu comparar o discurso dos gestores
de Recursos Humanos com o das pessoas com deficiéncia. Do primeiro grupo participaram
todos os que se fazem presentes na drea de Recursos Humanos; ja as pessoas com deficiéncia

foram escolhidas aleatoriamente em ndmero de 5 (cinco).

Todos os sujeitos tiveram comunicagdo prévia do estudo e, a partir disso, foram

agendadas as entrevistas com data e hora previamente estabelecida.

Os entrevistados do primeiro grupo, da drea de Recursos Humanos, sdo todos do
género feminino, com Ensino Superior e pds graduagdo, sendo 2 (duas) pessoas formadas em
Psicologia e a outra formada em Economia, faixa etdria de 28 (vinte e oito) a 42 (quarenta e

dois) anos e com tempo de empresa entre 3 (trés) a 8 (oito) anos.

Os entrevistados do segundo grupo, as pessoas com deficiéncia da organizagdo, sdao
todos operadores de telemarketing, trabalhando como callcenters e servico de help desk. Dos
5 (cinco) entrevistados, 4 (quatro) sdo do género feminino e 1 (um) do género masculino,
todos com o grau de escolaridade Ensino Médio completo, com faixa etaria entre 18 (dezoito)

a 40 (quarenta) anos e todos com o mesmo tempo de servigo na empresa: 5 (cinco) meses.

3.4 Instrumentos de pesquisa

O instrumento utilizado para coletar os dados deste estudo foi o de roteiro de
entrevistas semi-estruturadas, pelo fato de ser uma pesquisa que visa analisar o discurso dos
gestores de Recursos Humanos e a visdo das pessoas com deficiéncia desta organizacdo. Tal
instrumento permite tanto a coleta de dados objetivos, normas e censos, como também dados
subjetivos referentes ao individuo entrevistado, como seus valores e crengas. Com este tipo de
entrevista, o sujeito pode discorrer o tema proposto sem condi¢des pré-estabelecidas pelo
pesquisador, além de ndo ser um instrumento rigido de coleta de dados, no qual utilizam-se

tanto questdes abertas como fechadas em seu roteiro.
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Para essa pesquisa, foram elaborados dois roteiros de entrevistas semi-estruturadas:
um para os gestores de Recursos Humanos da empresa e outro para as pessoas com

deficiéncia desta organizagdo.

“A entrevista € o procedimento mais usual no trabalho de campo. Através
dela, o pesquisador busca obter informes contidos na fala dos atores sociais.
Ela ndo significa uma conversa despretensiosa e neutra, uma vez que se
insere como meio de coleta de fatos relatados pelos atores, enquanto sujeito-
objeto que vivenciam uma determinada realidade que estd sendo focalizada.
Suas formas de realizacdo podem ser de natureza individual e/ou coletiva.”
(MINAYO, 2003, p.57)

As entrevistas formam realizadas em 2 (dois) dias, no periodo de 14:00 horas as
18:00 horas. Sendo o total de 8 (oito) entrevistados, as entrevistas duraram, em média, 1

(uma) hora cada.

Antes da entrevista, no entanto, explicitou-se aos entrevistados os motivos da
mesma, bem como a garantia de anonimato tanto do nome da empresa como também das
pessoas que prestaram os depoimentos. Solicitou-se, entdo, a concordincia destes na

participacdo e na gravagdo das entrevistas.

Desta forma, todas as entrevistas foram gravadas e transcritas, realizando,

posteriormente, a andlise dos dados coletados.

3.5 Analise das entrevistas

Para a andlise do discurso dos gestores de Recursos Humanos e da visdo deste
discurso pelas pessoas com defici€ncia, usou-se como metodologia a Andlise do Discurso,
que mostra a idéia por tras das falas dos entrevistados para assim, verificar o ndo dito pelos

gestores de Recursos Humanos e pelas pessoas com deficiéncia.

“Cabe a Andlise do Discurso trabalhar seu objeto (o discurso) inscrevendo-o
na relagdo da lingua com a histdria, buscando na materialidade lingiiistica as
marcas das contradigdes ideoldgicas. Repetindo ainda Foucault (1986,
p-187), “analisar o discurso é fazer desaparecer e reaparecer as
contradigdes, é mostrar o jogo que jogam entre si, é manifestar como pode

9 9

exprimi-las, dar-lhes corpo, ou emprestar-lhes uma fugidia aparéncia’.
(BRANDAO, 1998, p.40)
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A partir deste tipo de andlise, s@o observados os siléncios e as lacunas nos discursos
bem como suas idéias escondidas, criadas como uma estratégia de defesa e sobrevivéncia
dentro das organizagdes, para que possa ser feita uma comparacgio entre a andlise e o discurso
da incluséo dos gestores de Recursos Humanos e o que ocorre na pratica com os funciondarios

contratados.

“Como elemento de mediacdo necessdria entre o homem e sua realidade e
como forma de engaji-lo na prépria realidade, a linguagem ¢é lugar de
conflito, de confronto ideoldgico, ndo podendo ser estudada fora da
sociedade, uma vez que os processos que a constituem sdo histérico-sociais.
Seu estudo ndo pode estar desvinculado de suas condi¢des de producdo. Esse
serd o enfoque a ser assumido por uma nova tendéncia lingiiistica que
irrompe na década 60: anélise do discurso.” (BRANDAO, 1998, p.11)

Para a andlise deste discurso, foi utilizada na metodologia conjuntamente com a

Andlise do Discurso a Anélise de Contetido, dando suporte na anélise dos dados.

“A andlise de contetdo é, particularmente, utilizada para estudar material de
tipo qualitativo (aos quais ndo se podem aplicar técnicas aritméticas).
Portanto, deve-se fazer uma primeira leitura para organizar as idéias
incluidas para, posteriormente, analisar os elementos e as regras que as
determinam.” (RICHARDSON, 1999, p.224)

Segundo Laurence Bardin (1979 apud RICHARDSON, 1999, p.230), as fases da

andlise de contetudo sdo as seguintes:
e pré andlise;
e analise do material e o tratamento dos resultados;
e inferéncia; e

® interpretacdo

Com isso, foram analisadas as gravacdes e as transcricdes das entrevistas
identificando, desta forma, os aspectos mais citados e aqueles apontados como mais

importantes.

Para tanto, foram criadas categorias de andlise que permitam traduzir o essencial do
conteddo discursivo, utilizando também a transcricéo literal dos depoimentos, pois, segundo

Richardson (1999), a técnica mais utilizada na analise de contetddo € a andlise por categoria.
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4. ANALISE DOS DADOS

Este capitulo apresenta a andlise dos resultados obtidos na pesquisa. Primeiramente
analisou-se o discurso dos gestores de Recursos Humanos com relagdo a inclusdo de pessoas
com defici€ncia na sua empresa e, posteriormente, a comparagdo deste discurso com o das

pessoas com deficiéncia desta organizagio.

Desta forma, analisaram-se as discrepancias, conflitos e similaridades das

informagdes transmitidas tanto pelos gestores como pelas pessoas com deficiéncia.

Conforme relatado na metodologia, utilizou-se para a andlise destes dados a Andlise
do Discurso com relagdo aos gestores de Recursos Humanos e a Andlise de Contetddo das
entrevistas das pessoas com deficiéncia, realizando, dessa forma, um jogo entre discurso e

prética da inclusdo de pessoas com defici€ncia dentro da organizagao.

Neste ambito, “(...) discurso ndo é somente transmissdo de informagdo. Ele é bem
mais do que isso; ele responde também pela construcdo social. Ele contribui além dessa

construgdo, na busca da significacdo do mundo”. (SIQUEIRA, 2006, p.101)

Para facilitar a andlise das entrevistas, estabeleceu-se cdédigos para identificar as
pessoas entrevistadas. Tal identificacdo é composta por 3 (trés) letras e 1 (um) niimero:
GRH1, GRH2, GRH3, que representam os 3 (trés) gestores de Recursos Humanos que foram
entrevistados e, para os colaboradores com deficiéncia, a identificacio é composta por 1
(uma) letra e 1 (um) nimero: C1,C2, C3, C4 e C5, que significam colaborador 1 (um), 2

(dois), 3 (tré€s), 4 (quatro) e 5 (cinco).

4.1 Analise dos entrevistados

Foram entrevistados 8 (o0ito) sujeitos para a pesquisa.

A seguir, tém-se a andlise do perfil dos gestores e das pessoas com deficiéncia

encontrados em uma empresa privada do Distrito Federal.

Com relagio ao género, t€ém-se:
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Tabela 4.1 - Percentual de funcionarios (Gestores de Recursos Humanos) por género

Género Freqiiéncia Porcentagem
Masculino 0 0
Feminino 3 100
TOTAL 3 100

0%

O Masculino

B Feminino

100%

Figura 4.1 - Percentual de funcionarios (Gestores de Recursos Humanos) por género

Tabela 4.2 - Percentual de funcionarios (Pessoas com Deficiéncia) por género

Género Freqiiéncia Porcentagem
Masculino 1 20
Feminino 4 80
TOTAL 5 100

20%

O Masculino

[l Feminino

Figura 4.2 - Percentual de funcionarios (Pessoas com Deficiéncia) por género
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A partir das tabelas supracitadas, pode-se verificar a predominincia do género
feminino entre os sujeitos entrevistados. Em toda empresa ha 3 (trés) gestores de Recursos
Humanos sendo estes do sexo feminino. Com relagdo aos colaboradores, também ¢é
predominante o sexo feminino. Todos os colaboradores entrevistados possuem o cargo de
operador de telemarketing, sendo, em toda empresa o referido cargo ocupado, em sua maioria,

por mulheres.

Com relacgdo a idade, seguem-se as seguintes tabelas:

Tabela 4.3 - Percentual de funcionarios (Gestores de Recursos Humanos) por idade

Idade Freqiiéncia Porcentagem
Até 20 anos 0
De 20 a 25 anos 0
De 26 a 30 anos 2 67
Mais de 30 anos 1 33
TOTAL 3 100
0%
33% 2 [ Até 20 anos
H De 20 a 25 anos
-~ O De 25 a 30 anos
° [0 Mais de 30 anos

Figura 4.3 - Percentual de funcionarios (Gestores de Recursos Humanos) por idade
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Tabela 4.4 - Percentual de funcionarios (Pessoas com Deficiéncia) por idade

Idade Freqiiéncia Porcentagem
Até 20 anos 1 20
De 20 a 25 anos 0 0
De 26 a 30 anos 2 40
Mais de 30 anos 2 40
TOTAL 5 100

20%

40% 0% O Até 20 anos

l De 20 a 25 anos
ODe 25 a 30 anos
40% O Mais de 30 anos

Figura 4.4 - Percentual de funcionarios (Pessoas com Deficiéncia) por idade

A andlise destas tabelas permitem verificar que os Gestores de Recursos Humanos
tem uma média de 30 (trinta) anos de idade, fase em que estdo se estabilizando em sua
profissdo. Nos colaboradores com deficiéncia, notou-se que, grande parte destes estdo na faixa
etaria de 30 (trinta) anos, fato diferente do encontrado em outras empresas, pois, por
trabalharem como operadores de telemarketing, na maioria das empresas a idade destes é de
20 (vinte) anos, em inicio de carreira sendo que a carga hordria vivenciada pelos mesmos (6
(seis) horas didrias) permite aliar o estudo e o trabalho ou até mesmo outro emprego. No
entanto, tém-se como hipdtese para essa alta faixa etdria o fato de que estes sdo colaboradores
com deficiéncia que entraram no mercado a pouco tempo, principalmente devido a Lei

supracitada anteriormente.

Quanto a escolaridade dos entrevistados, t€m-se a seguinte distribuicao:
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escolaridade
Escolaridade Freqiiéncia Porcentagem
Nivel Médio completo 0 0
Nivel Superior cursando 0 0
Nivel Superior trancado 0 0
Nivel Superior completo 0 0
Pés-Graduacdo 3 100
TOTAL 3 100
ONivel Médio
completo
B Nivel Superior
cursando
O Nivel Superior
trancado
100% ONivel Superior
completo
B P6s-Graduacao

Figura 4.5 - Percentual de funcionarios (Gestores de Recursos Humanos) por

escolaridade

Tabela 4.6 - Percentual de funcionarios (Pessoas com Deficiéncia) por escolaridade

Escolaridade Freqiiéncia Porcentagem
Nivel Médio completo 4 80
Nivel Superior cursando 0 0
Nivel Superior trancado 1 20
Nivel Superior completo 0 0
Pés-Graduacdo 0 0
TOTAL 5 100




20%
0%

0%

80%

O Nivel Médio
completo

B Nivel Superior
cursando

O Nivel Superior
trancado

O Nivel Superior
completo

B P6s-Graduacao

Figura 4.6 - Percentual de funcionarios (Pessoas com Deficiéncia) por escolaridade
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Com relagdo a escolaridade, verificou-se que todos os gestores de Recursos

Humanos possuem P6s-Graduagdo em sua area de atuacdo, o que demonstra a necessidade

constante de qualificagdo que se precisa ter para manter-se no mercado de trabalho. Ja os

colaboradores com deficiéncia, 80% (oitenta por cento) possuem o Ensino Médio completo,

sendo esta uma exigéncia minima para fazer parte da empresa.

Por fim, nas tabelas a seguir, t€m-se o tempo de trabalho dos colaboradores

entrevistados:

Tabela 4.7 - Percentual de funcionarios (Gestores de Recursos Humanos) por tempo de

estadia na empresa

Tempo de Estadia Freqiiéncia Porcentagem
Até 1 ano 0 0
De 1 a 3 anos 1 34
De 4 a 5 anos 1 33
Mais de 5 anos 1 33
TOTAL 3 100




33%

0%

33%

34%

O Até 1 ano
EDe 1a3anos
ODe 4 a5 anos

O Mais de 5 anos
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Figura 4.7 - Percentual de funcionarios (Gestores de Recursos Humanos) por tempo de

estadia na empresa

Tabela 4.8 - Percentual de funcionarios (Pessoas com Deficiéncia) por tempo de estadia

na empresa
Tempo de Estadia Freqiiéncia Porcentagem
Até 1 ano 5 100
De 1 a3 anos 0
De 4 a5 anos 0
Mais de 5 anos 0
TOTAL 5 100

0%
0%

100%

OAté 1 ano

EDe 1 a3 anos
ODe 4 a5 anos
OMais de 5 anos

Figura 4.8 - Percentual de funcionarios (Pessoas com Deficiéncia) por tempo de estadia

na empresa
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A andlise das tabelas com relagdo ao tempo de estadia na empresa evidencia que 0s
gestores de Recursos Humanos possuem um tempo estavel dentro da empresa, sendo que 2
(dois) deles possuem mais de 5 (cinco) anos de empresa. J4 com relacdo aos colaboradores
com deficiéncia, todos possuem menos de 1 (um) ano de empresa. Durante as entrevistas,
constatou-se que todos entraram no mesmo periodo na empresa, tendo todos 5 (cinco) meses

na fungdo.

Em relacdo ao tipo de deficiéncia, constatou-se que em 80% (oitenta por cento) dos
entrevistados a deficiéncia era de nascenca; ja em 20% (vinte por cento) dos entrevistados, a
deficiéncia foi adquirida ao longo da vida. Quanto ao tipo de deficiéncia, constatou-se que em
80% (oitenta por cento) dos entrevistados possuiam alguma deficiéncia nos membros
superiores e 20% (vinte por cento) dos entrevistados possuiam alguma deficiéncia nos 2 (dois)
membros, tanto inferiores e superiores. Portanto, todos entrevistados possuiam uma

deficiéncia fisica.

4.2 Definicao de critérios para analise dos dados

A definicdo de critérios para a analise dos dados esté relacionada tanto com a analise

do discurso e andlise do contetido ja citados anteriormente.

A identificag¢@o dos critérios foi realizada com base nas leituras das transcricdes das
entrevistas, nas quais foram identificados os aspectos mais citados e mais importantes e

também o ndo dito, aspectos inconscientes, durante as mesmas.
Os critérios com relag@o aos gestores de Recursos Humanos foram:
e Lei impositiva.
e Restricdo quanto a alguma deficiéncia.
e (Capacitagdo das pessoas com deficiéncia.
¢ Resisténcia da empresa na contratagdo: preconceito.

¢ Programa de diversidade.
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Os critérios estabelecidos aos colaboradores com deficiéncia foram:
e Gratidao.
e Especificag¢do com relagio a deficiéncia.
¢ Trabalho como fonte de sentido para a vida.
® Preconceito.
e Valoriza¢do/Auto-estima.
e Limite do Corpo.
e Lei das cotas para deficientes.

e (Capacitagdo.

4.3 O discurso organizacional em pessoas com deficiéncia

A partir da andlise das entrevistas com os gestores de Recursos Humanos,
estabeleceram-se alguns critérios de andlise como: lei impositiva; restricdo quanto a alguma
deficiéncia; capacitacio das pessoas com defici€ncia; resisténcia da empresa na contratacio:

preconceito, e programa de diversidade.

Com relagéo a importancia da Lei das cotas para deficientes, os gestores de Recursos
Humanos a v€em como impositiva, pois, segundo estes, o governo obriga a contratagcdo mas
ndo prepara as pessoas com defici€éncia para a entrada no mercado de trabalho. Um dos
gestores chega a relatar que ja contratavam pessoas com deficiéncia antes da Lei, mas ndo na
quantidade que hoje eles s@o obrigados, sendo que a referida obrigatoriedade € uma armadilha
em relacdo as pessoas com deficiéncia, pois existem casos de aproveitamento deste “bom”

momento do mercado para fazerem barganha com as empresas.
Seguem exemplos de relatos :

(...) basicamente a lei ela ndo funciona, porque eu acho que tem que vim
(sic) da educacdo deles, ndo adianta eu exigir eu preciso de tantos
colaboradores PNES. (...) eu vejo que educagdo isso é bdsico, ainda mais
pra entrar no mercado de trabalho e ndo é algo que dependa so da gente,
muitas vezes a empresa esta disposta a contratar, mas a gente ndo encontra
gente qualificada e como é que a gente consegue cumprir essa cota? Que é
muito alta e a exigéncia é altissima. (GRH1)
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(...) o mercado estd muito bom pra eles, entdo eles querem saldrios
altissimos. Né? Entdo eu vejo assim que (...) eles querem as coisas muito
facil, né? Tem a questdo da cultura brasileira de querer as coisas muito
fdcil. (GRH1)

O que esta implicito neste discurso é que os gestores de Recursos Humanos atribuem
a falta de qualificagcdo das pessoas com deficiéncia como principal dificuldade de conseguir
cumprir com as cotas apenas aos Orgidos do governo, deixando de tomar para a empresa a

responsabilidade de investir na capacitacdo de seus colaboradores.

Outro aspecto importante neste discurso estd no entendimento de que o mercado
‘estd bom’ para as pessoas com deficiéncia e que estes acabam por se aproveitar disso, o que
acaba por mostrar uma forma preconceituosa com relacio a contratagdo/inclusdo das pessoas
com deficiéncia nas organizacdes, pois, na verdade, esta Lei vem como auxilio as politicas
afirmativas de reconhecimento das minorias e seus direitos, que é uma medida reparatdria dos
danos sofridos no passado, no qual as pessoas com deficiéncia eram vistas como incapazes e
ficavam apenas sob os olhares assistencialistas, sem sua real inclusdo na sociedade através,

por exemplo, das questdes concernentes ao trabalho.

N

Com relagdo a restricdo a alguma deficiéncia, os gestores dizem que ndo tem
nenhuma restricdo, mas no caso desta empresa em que eles tém contratado operadores de
telemarketing, nao podem ser nem surdos, nem mudos, porque o trabalho é basicamente ao
telefone; citam ainda a restri¢do a cadeirantes. No entanto, ndo se pode entender o porque
desta restricdo, j4 que para atender telefone ndo € necessdrio usar as pernas, sendo um
preconceito da empresa, tendo como hipétese a dificuldade de locomogdo que esta deficiéncia

possui, ja que no referido cargo eles tem tempo controlado para ir ao banheiro e tempo de

intervalo, o que poderia afetar no desempenho da empresa.
Tal fato encontra-se evidenciado nos seguintes relatos:

Nos temos restrigdes quanto a surdez e cadeirante, mas isso vai depender do
cargo, mas o foco é que eles precisam ser independentes, porque tem
lugares que ndo se dd porque o acesso é dificil. (GRH1)

Ndo é bem uma restri¢do, mas, por exemplo, no telemarketing ndo podemos
colocar uma pessoa surda, ai depende muito do cargo e quando é para
algum cliente depende do que ele pede. (GRH2)
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Nestes relatos, encontram-se a questdo das empresas quererem uma deficiéncia
imperceptivel que também esta atrelada a uma das nossas categorias de andlise, que € o
preconceito. Os gestores dizem que existem deficiéncias que s@o imperceptiveis, e existem
muitas empresas que buscam isso. Na organizacdo em andlise, quando perguntado se alguém
da alta geréncia tinha alguma deficiéncia, foi respondido que havia um gerente de loja com

uma parte do dedo amputado.

Ligado a este tema, existe também a questdo da resisténcia da empresa em contratar
pessoas com deficiéncia. Todos os gestores relatam que foi muito dificil no inicio a insergéo e

aceitacdo por parte dos departamentos em contratar pessoas com deficiéncia.

Desta forma, itens como deficiéncia imperceptivel, preconceito e resisténcia estdo
interligados entre si na contratagdo e inclusdo das pessoas com deficiéncia na empresa

analisada.
Conforme uma das entrevistadas,

(...) as pessoas, elas precisam de sensibilizar e, antes, a gente tinha um
preconceito muito grande. Ndo vou dizer que esse preconceito ndo existe,
ainda existe, mas as pessoas pensam muito mais, e antes eles achavam que
pelas pessoas terem a deficiéncia ndo dariam conta de nada e hoje nos jd
temos pessoas que jd contratam que querem mais estagidrios com

deficiéncia e eu acho que isso é um ganho mais até social pra empresa.
(GRH2)

J4 outra gestora tem o seguinte discurso:

Eles tém essa resisténcia porque eles acham que eles ndo vdo produzir. E
um preconceito mesmo, porque ndo chegam nem entrevistar a pessoa. Tem
uns que sdo considerados PNE e a deficiéncia é imperceptivel; entdo essa
questdo deles serem tratados como coitadinhos ndo pode existir, nem da
parte deles nem da parte do gestor, mas muitos deles se véem como
coitadinhos e o preconceito muitas vezes vem dos proprios Pnes. (GRH1)

Este discurso é diferente do citado anteriormente, que dd maior importincia a
sensibilizacdo das pessoas da organizacdo, este relato ainda transfere para a propria pessoa
deficiente o preconceito com relacdo a si mesmo, e retoma a parte da deficiéncia
imperceptivel e a resisténcia das pessoas da empresa em acharem que as pessoas com

deficiéncia ndo irdo conseguir cumprir com suas tarefas laborais.
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Isso se deve a competitividade do mundo corporativo que busca a eficiéncia e o
defeito zero pelas politicas de qualidade total; portanto, os colaboradores tém resisténcia em
ter pessoas com deficiéncia em sua equipe achando que estas irdo impactar todo desempenho

desta.

No entanto, ndo verificam que € necessario dar condi¢des de trabalho para as pessoas

com deficiéncia tanto ergondmicas quanto psicoldgicas, investir em equipamentos e

adaptacdes necessarias para locomoc¢do como, por exemplo, telas maiores de computador.
Isto, a empresa pesquisada vem realizando, como pode ser observado na seguinte fala:

Pouquissimas (Adaptagées), né? Porque a gente jd faz selecdo e faz com que

essa pessoa atenda a gente, no caso de (...), qual a adaptacdo que a gente jd

faz nesse sentido, como por exemplo, deficiente visual, a gente amplia a tela,

compra uma tela maior, coloca o programa que eles precisam com defini¢cdo

maior; e a questdo do cadeirante, que o ambiente precisa ser adaptado, foi

uma adaptacdo que a gente fez, porque as salas anteriores ndo tinham

adaptagdo e as salas que abriram posteriormente jd tem essa adaptagdo,
né?! (GRHI)

Neste discurso podemos observar que a empresa faz algumas adaptacdes, mas fica
implicito que a adaptacdo ao método de trabalho é vem da pessoa com deficiéncia a esta
organizagdo isto € verificado na seguinte fala: “(...) a gente jd faz selecdo e faz com que essa
pessoa atenda a gente (...) (GRHI)’. Isso demonstra que a sociedade visa o
“concerto”/adaptacdo das pessoas com defici€éncia a comunidade e nio a sua real inclusio
através de acessos diferenciados com relagdo ao transporte, as vias publicas, satide, educacio

e mercado de trabalho, como foi relatado no referencial tedrico desta pesquisa.

No aspecto da capacitagdo, todos os gestores deixam explicito a falta de
conhecimento e capacitacdo das pessoas com deficiéncia, sendo esta uma das maiores
dificuldades para a contrata¢io de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho. O que as
empresas argumentam € que o governo exige a contratacdo, e quando ndo a fazem, gera-se a
aplicagdo de multas caso ndo se cumpra a exigéncia. No entanto, ndo prepara esses

profissionais para entrarem no mercado de trabalho.

A seguir, t€m-se o relato das 3 (trés) gestoras de Recursos Humanos sobre o tema

que exemplifica o que foi dito acima:

Dificuldade em encontrar profissionais CA-PA-CI-TA-DOS, qualificados,
né?! Interessados, né?! Que muitos ndo tém interesse, o mercado esta muito
bom pra eles, entdo eles querem saldrios altissimos, né?! Entdo eu vejo
assim que (...) eles querem as coisas muito fdcil, né?! Tem a questdo da
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cultura brasileira de querer as coisas muito fdcil e pra eles também ndo ¢é,
entdo a dificuldade realmente é de encontrar profissional qualificado, né?!
Que eles (...) normalmente o portugués deles ndo é bom, eles ndo tem
conhecimento de informdtica, os que tém ndo querem a vaga de atendente de
telemarketing, né?! ( GRHI)

A gestora nimero 2 (dois) everedou o seguinte discurso:

Bom, temos algumas dificuldades porque eles ndo tem muita qualificagdo,
isso também por causa da dificuldade que enfrentam para ter qualificacdo.
Eles muitas vezes ndo tem nenhum curso, ndo terminaram segundo grau,
fica muito dificil, acho que essa é a principal dificuldade, depois vem a
preparacdo de toda a empresa na drea que a pessoa vai atuar, porque
algumas dreas tem resisténcia e no comego foi muito dificil. (GRH2)

Por fim, t€m-se o discurso da terceira gestora:

Falta de especializacdo (dificuldades) (...) falta de conhecimento técnico,
assim de uma forma mais geral. (GRH3)

A partir deste discurso, fica evidenciado a atribuicdo da responsabilidade pela

educacdo a propria pessoa com deficiéncia e também ao governo.

Deste modo, com relacio a um programa de diversidade dentro da empresa
pesquisada, os gestores foram enfaticos ao dizer que ndo existe na empresa um programa de
diversidade. Existe sim, um programa de inclusdo chamado Pré-Jovem, mas ndo € especifico
de pessoas com deficiéncia e confirmam que precisam ainda estruturar melhor o seu processo

de inclusdo de pessoas com deficiéncia na empresa.
Tal fato é demonstrado no seguinte relato:

Ndo existe, mas normalmente a gente faz um contato inicial pra gente
conseguir as vagas, entdo nesse primeiro contato a gente faz uma
dessensibilizacdo, mas realmente nds temos que preparar um programa
mais estruturado, que hoje a gente ainda ndo tem. (GRHI)

Com relagdo a essa tltima categoria de anélise, a diversidade dentro da organizacao,
como dito anteriormente, a empresa ainda ndo possui um programa de diversidade dentro da
empresa e, para que isso se estruture, € necessario envolver toda a organizacdo desde os
gestores de Recursos Humanos, passando pela diretoria da empresa e até os agentes

localizados no chéo de fabrica.
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No entanto, na referida empresa, as pessoas ndo recebem um treinamento especifico
sobre a importancia da diversidade dentro da mesma, nem de como se preparar para receber
as pessoas com deficiéncia de maneira adequada e sem preconceitos. Tal fato pode ser

percebido nos relatos das trés gestoras:

Hd o treinamento para as pessoas de telemarketing; o dos estudante, eles
ficam com a gente seis meses e o RH dd todo o apoio no processo de
adaptacdo deles, né?! E o outro é o acompanhamento durante o treinamento
(telemarketing); depois que ele é inserido no departamento ele é tratado
como todos sdo tratados. (GRH1)

Hd o treinamento de telemarketing e quando eles entram na empresa tem
todo o processo de adaptacdo e acompanhamos isso, mas depois eles andam
com suas proprias pernas, sdo como todos os outros e participam dos
treinamentos que todos os colaboradores da empresa fazem. (GRH2)

Sim, nos temos acompanhamento, nos temos a supervisdo, que uma pessoa
acompanha essa equipe, a gente fez alguns treinamentos para que eles
tenham mais, saibam mais as formas de tratamento, como o cliente deve ser
tratado e a gente dd os treinamentos de uma forma geral, a gente trata a
deficiéncia dele no momento da entrada, conforme a necessidade, por
exemplo, ele tem uma dificuldade de digitacdo, ai ele vai fazer um
treinamento disso, ou seja, podemos fazer o treinamento dele ou através do
e-learning ou da sala de aula mesmo, nos fizemos jda também uma parceria
de oferecer os treinamentos junto com o RH corporativo de tele
atendimento, portugués e a gente contrata as pessoas que forem aprovadas
desse treinamento que podem ser alocadas para os clientes e quando eles
estdo internos a gente jd fez treinamento para que ele consiga trabalhar na
operacdo e depois disso ele é avaliado, todos os colaboradores nosso sdo
avaliados por desempenho mensal e depois disso a gente verifica a
dificuldade e conforme a demanda a gente faz os treinamentos as
dificuldades deles assim sdo trabalhadas como a de todos nossos outros
colaboradores, é o programa de treinamento que a gente tem global, ele ndo
é especifico. (GRH3)

A gestora responsdvel pelo tltimo relato exposto anteriormente ressalta, em relagéo a
treinamentos para receber as pessoas com deficiéncia: “(...) a gente jd treinou a supervisdo e

a nossa pessoa do RH que dd os treinamentos.” (GRH3)

Em tal relato, a gestora atenta ao fato de que treinou o pessoal responsdvel pela

supervisdo, mas e as demais pessoas da equipe?

Deste modo, verifica-se que na empresa pesquisada os treinamentos sdo focados em
aspectos técnicos do trabalho e ndo em um programa de sensibilizacdo e orientacdo tanto para

as pessoas com deficiéncia como para os demais colaboradores. Na inexisténcia de um
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treinamento especifico, transfere-se o fato em questio para a forma de tratamento dentro da

empresa, no qual as gestoras afirmam que nao conseguem diferenciar.

Eu ndo consigo diferenciar, entende? Mas a gente aqui, a gente ndo
consegue diferenciar, porque nds ndo vemos assim, que ele é um portador
de necessidades especiais e ele precisa de um tratamento especial. Ndo é
isso. Ele ¢ deficiente, mas ele consegue executar todas as suas atividades
aqui. Ele estd dentro de uma drea que ele pode atender perfeitamente, o
ambiente de trabalho esta pronto para recepciond-lo. Entdo, pra gente ndo
tem uma diferenciacdo, ndo no nosso departamento. (GRH3)

Neste discurso, hd a presenca do “ndo dito”, ou seja, uma ambivaléncia, pois essa
ndo diferenciagdo pode esconder que as pessoas com deficiéncia contratadas sdo “encaixadas”
na empresa, como se todas as pessoas fossem formatadas naquele padrdo. No entanto, nos
programas de diversidade, o que se valoriza é o oposto disso, ou seja, mostra-se a diferenca

entre todos os individuos e a aprendizagem que se d4 em conviver e respeitar as diferengas.

Encerra-se, desta forma, a andlise do discurso dos gestores de Recursos Humanos

com relacdo a contratacao/inclusio das pessoas com deficiéncia dentro da organizacgao.

A seguir, serd evidenciado a andlise da percep¢do das pessoas com deficiéncia com

relacdo a inclusdo dentro das empresas.

4.4 A visao do discurso pelas pessoas com deficiéncia

A partir da entrevista com as pessoas com defici€ncia, foram estabelecidos os
seguintes critérios de andlise: gratidao, especificacdo com relacdo a deficiéncia, trabalho
como fonte de sentido para a vida, preconceito, valorizagdo/auto-estima, a Lei das cotas para

deficientes, capacitacdo e limite do corpo.

Foram entrevistados 5 (cinco) colaboradores com deficiéncia, devidamente
identificados como: C1, C2, C3, C4, e CS5, que significam colaborador 1 (um), 2 (dois), 3

(trés), 4 (quatro) e 5 (cinco).

O primeiro aspecto analisado foi com relagdo a gratiddo das pessoas com deficiéncia
em relacdo a empresa que trabalham. Tal andlise se deve ao fato da oportunidade dada pela
empresa a estes individuos. Os mesmos sentem que a organizagdo investiu neles e, por isso,
devem dar o melhor de si, j4 que enfrentaram muitas dificuldades para conseguir entrar no
mercado de trabalho, ultrapassando até seus limites em nome dessa gratiddo. No seguinte

relato, percebe-se tal discurso:



52

(...) eu acho assim (...) o que eu posso fazer eu dou o melhor de mim, por
mais que eu esteja cansada, porque a empresa estd investindo na gente.
Entdo, eu tenho que dar o retorno, fazer o melhor para a empresa, e isso
traz o beneficio pra ela. (C3)

Outra colaboradora diz:

Bom, uma coisa que eu acho interessante aqui na empresa (...) é que ela dd
pra gente a savde, né?! E ndo cobra por isso, o plano de saiide. A minha
Jungdo como tele-atendimento é assim, um servico muito gostoso de fazer,
muito leve (...) E o saldrio da categoria a gente recebe o vale alimentagdo
(...) a gente trabalha cinco horas corridas, é um hordrio muito interessante,
assim eu, como dona de casa, né, tive que me adaptar a esse hordrio, mas eu
t6 gostando agora, apesar de ter pedido pra mudar pra manhd, porque aqui
eu saio nove horas, mas, assim, tudo a gente vai se adaptando, né (...) (C4)

Neste discurso, mostra-se evidente a relacdo de gratiddo da pessoa com deficiéncia
com a empresa, que parece lhe fazer um favor ao empregé-la em seus quadros funcionais
dando-lhes beneficios como convénio médico, vale-transporte e alimentacdo, o que na
verdade, € fato obrigatdrio. Acaba por existir uma relagcdo perversa que vincula o colaborador
com deficiéncia, que procura dar o melhor dele, mesmo que esteja cansado, ultrapassando o

limite de seu corpo, ocasionando o aparecimento de doengas psicossomaticas.

Durante as entrevistas, ficou explicita a relacdo de gratiddo pelo fato da empresa té-
los contratados e pelo treinamento oferecido, treinamento de 1 (um) més de telemarketing
para todos, pois todas as pessoas com deficiéncia assumiram este mesmo cargo dentro da

empresa no mesmo periodo, sendo ao todo 16 (dezesseis) pessoas contratadas.

No entanto, o que estd implicito por parte da empresa é que a mesma treina esses
colaboradores por mais tempo, pois estes chegam para o mercado sem preparo, fato citado
pelos gestores anteriormente, possuindo pouco conhecimento sobre a prépria lingua
portuguesa, sobre informatica etc. Logo, tal treinamento nfo visa investimento no
colaborador, e sim na busca pela efetividade da organizagdo. As atividades do contratado
devem ser relacionadas aos objetivos da empresa, ou seja, este deve ser parte dela, no qual um
individuo contratado € levado a vestir a camisa da organizacdo onde trabalha sendo que o
contratado deve ser grato a organizacao pela oportunidade apresentada. Perversamente, ocorre
o fato de que, se tal individuo ndo aceita trabalhar naquela empresa, apds todo um treinamento
e demais etapas vencidas, hd um enorme contingente de desempregados que irdo aceitar

serem moldados pela empresa em questao.
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Por esse investimento e pela oportunidade de trabalho, principalmente no caso desta
pesquisa de pessoas com deficiéncia, a gratiddo a empresa é evidente em todos os

entrevistados, que sdo seduzidos pela organizagdo.
Segundo Freitas (2000 apud SIQUEIRA, 2006, p.78):

A empresa seduz aquele que se deixa seduzir e tenta fazer com que o
individuo esteja sempre envolvido em um processo de melhoria continua,
inovando e fazendo com que a organizagdo esteja sempre satisfeita com ele.
A empresa alimenta continuamente os desejos do individuo, inclusive o de
fazer parte de um projeto grandioso, de uma empresa grandiosa, o que € algo
extremamente sedutor para o individuo, que deseja encontrar a si mesmo no
outro.

Esse processo de busca de melhoria continua também é um dos assuntos relevantes
dos discursos das pessoas com deficiéncia. Todos acentuam questdes concernentes a
competitividade evidente no mercado de trabalho bem como das exigéncias das empresas por
capacitagdo e, ainda, da dificuldade que encontra para conseguir emprego devido a referida

exigéncia do mercado.

Desta forma, t€m-se como outra categoria de andlise o limite de corpo, que tem
relacdo com as préticas de gestdo da atualidade, buscando alta produtividade em tempo
minimo e com reducédo de funciondrios, sempre se buscando eliminar custos. Devido a isso, as

pessoas prolongam sua jornada de trabalho, ultrapassando o limite do corpo e da mente.

Com relagdo a essa categoria, expressa-se, a seguir, os relatos dos colaboradores

entrevistados:

(...) Em questdo da minha deficiéncia nas mdos, minha limitacdo era na
digitagdo, porque tudo pede uma boa digitagdo e isso me dava um pouco de
medo porque eu ndo sei digitar rdpido, eu tenho um limite. Entdo, eu ndo
vou, e se eu ndo superar esse limite eles ndo vdo me aceitar (...) Meu medo
era me pedirem coisas que me excedessem, como na digitacdo (...) (C3)

No entanto, a questdo do limite para as pessoas com deficiéncia tem uma esfera
maior de sofrimento, pois, suas limitagdes devem ser respeitadas e o trabalho ser condizente
com seu ritmo. Outra colaboradora relata que ndo conseguiu uma ascensao profissional em
outra empresa que trabalhava por ndo digitar rdpido e com isso a pessoa sente-se inferiorizada

com relacdo aos outros colaboradores.
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Deste modo, mostra-se como categoria de andlise do discurso das pessoas com

deficiéncia a questdo da capacitagdo. Seguem, como exemplo, os seguintes relatos:

(...) Acho que as empresas deveria mais profissionalizar mais as pessoas
deficientes, qualificar, porque ela exige muita qualificacdo, e se ela
qualificar a pessoa deficiente ela ia ter mais lucro. (C1)

Outra colaboradora diz o seguinte:

(...) teve uma época que eles estavam pegando sé pessoas que tinham
segundo grau completo pras empresas, né?! Eu tenho, e o que que (sic)
acontece, né?! Tem pessoas ld que ndo tem o segundo grau, que ndo tem
curso nenhum, né?! E com certeza eu acho que seria, eu acho que teria que
ter assim uma ajuda pra que essas pessoas pudessem fazer cursos, né?!
Poder também fazer uma faculdade, porque isso ajuda, né?! A pessoa entrar
no mercado de trabalho, porque muitas empresas ndo querem, muita gente
ld ta sem trabalhar porque ndo tem o segundo grau, entdo eu acho que teria
que ter essa ajuda, teria que ter essa ajuda, porque se a pessoa td
desempregada, como é que ela vai pagar um curso? Ndo tem como e,
deficiente, pior ainda. Porque ndo é toda pessoa que te dd assim um
emprego (...) (C2)

Acima expressou-se a dificuldade de capacitacido. Mostra-se implicito o preconceito
das empresas em contratar, porque, como dito anteriormente, se as empresas ndao derem

oportunidade ndo tem como a pessoa se capacitar.

7z

Outro aspecto importante nesta andlise é a especificacdo da deficiéncia quando a
pessoa vai fazer um processo seletivo, no qual os sujeitos da pesquisa relataram que as

empresas querem em seu quadro um deficiente “leve”, ou seja, uma deficiéncia imperceptivel.
A seguir, tém-se relato sobre essa questdo:

(...) Olha, com a convivéncia que eu tenho, né, com meus amigos deficientes,
assim, desde que t6 trabalhando e tenho contato com meus amigos que ndo
estdo trabalhando ¢é a exigéncia, a empresa, eles querem um deficiente fisico
leve, entdo jd um cadeirante eles ndo aceitam, td faltando um bragco ou uma
perna ndo ¢ fisico leve, igual telemarketing mesmo, a perna da pessoa ndo
vai fazer diferenca pra conversar, né?! Entdo eu acho que isso é sacanagem
(...) porque as empresas ndo dd oportunidade, mesmo que a empresa fosse
um trabalho mais simples ndo ddo emprego. Eles querem aquela deficiéncia
que de olhar nem dd pra saber (...) (C3)
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Neste discurso percebe-se que o deficiente sente o preconceito com tal especificacio,
pois muitas empresas chegam a delimitar o tipo de deficiéncia que desejam contratar,
configurando, assim, pratica discriminatéria. Chegam a contratar, por exemplo, pessoas que
nao possuem uma parte do(s) dedo(s), apenas para cumprir a cota e ndo ser multada por nio

cumpri-la.

Uma das gestoras relata que tem empresas que contratam pessoas com deficiéncia,
mas que estas s6 constam na folha de pagamento, nao estando incluidos e trabalhando de fato

nas empresas.

Outro ponto verificado nas entrevistas di-se em relacdo ao sentido do trabalho para a
vida das pessoas, em especial, o significado que tem a atividade laboral para as pessoas com

deficiéncia. A seguir, tém-se os discursos que exemplificam tal aspecto:

(...) por isso que eu digo pra vocé que o deficiente ndo pode parar, porque
quando ele para, ele comeca a se sentir infeliz, ele sempre tem que estar
conquistando. Acho que todo mundo é assim, né?! Mas eu acho que,
principalmente, para o deficiente, porque tem o negocio assim, né?! Ndo, td
bom, eu jd vim até aqui, ndo, ndo td bom ndo, eu posso melhorar mais,
posso dar um passo maior, né?! E pra isso eu tenho que me capacitar, abrir
minha mente , eu tenho que crescer (...) (C4)

A mesma colaboradora completa o discurso acima da seguinte forma:

(...) sabe, é uma experiéncia assim, de vida, interessante, né?! Deixa, assim,
marcas profundas, né?! Mas elas vdo ficando amenas a partir do momento
que a gente encara um trabalho necessdrio. Um deficiente tem de trabalhar,
sendo ele fica deprimido, ele adoece, porque ai ele vai se comprimindo,
porque, como pessoa, e ainda por causa da deficiéncia e isso vai colocando
ele cada vez mais pra baixo. O deficiente ndo pode ficar parado, tem que
buscar, tem que melhorar sempre (...) (C4)

Outra colaboradora diz:

(...) .eu ndo consigo (...) eu mesma fiquei aqui nove meses sem trabalhar e
eu, assim, ndo agiientava mais ficar em casa, quase entrei em depressdo.

2

Trabalhar é muito importante, né?! A gente que é trabalhador ficar
desempregado ndo é facil (...) (C2)

Estes discursos mostram a importancia do trabalho para a vida das pessoas, sendo
este uma fonte de sentido, de identificacdo dos individuos. Por isso, faz-se marco importante a

inclusdo das pessoas com deficiéncia para o mercado de trabalho. De modo geral, o
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desemprego acarreta algumas enfermidades nas pessoas, tais como: depressdo, sindrome do
panico etc. As pessoas, entdo, sofrem trabalhando por causa da alta competitividade e ritmo
de trabalho cada vez mais acelerado, bem como sofrem também com a falta de trabalho,

perdendo sua fonte de identificacéo e sentido para a vida.
Assim, segundo Enriquez (1997 apud SIQUEIRA, 2006, p.37):

“A vida das pessoas s@o construidas em torno do trabalho e ele pode assumir
papel exclusivo para o ser humano, tanto que, a idéia de que o trabalho
enobrece o homem estd cada dia mais presente em nosso consciente e em
nosso inconsciente, excluindo muitas vezes, dimensdes importantes da vida
do homem, como o lazer, o prazer, ou relegando-as ao segundo plano.”

Sendo assim, quando a pessoa perde o emprego ou se aposenta, ela pode passar a
vivenciar um estado depressivo, chegando até mesmo, em casos mais extremo, ao suicidio,

pois sentem que sua vida ndao tem mais valor sem emprego.

Outro ponto abordado que engloba todos os fatores € a questdo do preconceito. Este
aspecto encontra-se presente em todos os discursos dos colaboradores e em todos os itens de

analise dos entrevistados.

Desta forma, pode-se identificar a presenga do preconceito ao se especificar uma
deficiéncia para contratacdo das pessoas: as pessoas com deficiéncia sdo chamadas para
entrevistas e os gestores da drea de Recursos Humanos geralmente duvidam da capacidade
destes individuos de conseguirem realizar seu trabalho. Com isso, o preconceito acarreta um
grande sofrimento nas pessoas com defici€ncia, que se sentem desvalorizadas e discriminadas
ao passarem por algumas situacdes delicadas em seu cotidiano, ndo somente no ambiente

laboral mas na vida social em geral.

Ainda em relacdo ao preconceito, t€ém-se os seguintes relatos dos colaboradores

entrevistados:

(...) em Sdo Paulo mesmo, quando eu ia tentar arrumar emprego e ld, assim,
em que as lojas olham muito aparéncia, né, eu deixei o curriculo, era
chamada, ai quando, assim, e na hora da entrevista que eles observavam a
Jorma como eu ando, né, entdo eu percebia que mudava totalmente. Ai eu jd
sabia que ndo ia ser chamada, ai pessoa dava desculpa e pedia para
aguardar, ai esquece, né?! (C2)

(...) porque, assim, eu sofri bastante com preconceito, né?! Porque eu tive
muitas dificuldades, isso quando eu retornei a sociedade no Onibus, no
caminhar, no olhar das pessoas, porque eu fiquei com problema no membro
esquerdo da perna e no brago, né?! (...) infelizmente tem alguns lugares que
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ndo existe essa liberdade que nds temos aqui, eu jd recebi alguns
preconceitos de certas pessoas, né?! Em outras empresas que eu trabalhei
por eu ser e fazer (...) uma, por exemplo, um cargo assim, que ia melhorar
minha posi¢do, eu ndo pude assumir por causa do meu problema, eles
queriam uma pessoa que fosse mais, assim, rdpida (...) (C4)

E por fim, tém-se o seguinte discurso:

(...) assim, acho que as pessoas duvidar de vocé, achar que vocé ndo é
capaz, eu lembro que numa empresa tava pegando uma oportunidade, né, de
pessoas com deficiéncia, ai, ai, eu lembro que eu fixei e no outro dia eu jd
tinha que comecar a trabalha, ai eu cheguei ld no (...) e tem um fiscal, tem
os encarregados e tem os fiscais e o fiscal falou: Serd que vocé dd conta do
servico? (...) é a capacidade, né?! As pessoas olham assim e falam que a
gente ndo tem capacidade, s6 com o tempo mesmo pra vocé provar que vocé
é capaz (...) (C5)

Nestes discursos, mostra-se evidente que a questdo do preconceito esta bastante
presente na hora de entrevistas de emprego e na sociedade de modo geral, que valoriza o
sujeito independente, ativo, autbnomo, ndo olhando para a dificuldade que o outro enfrenta.

Numa das entrevistas, tém-se a seguinte questao:

(...) e € estranho, é dificil vocé olhar para uma pessoa que ndo tem um
brago, uma perna ou que anda de arrastando, e quando vocé comegca a
conhecer é admirdvel (...) (C3)

Com os referidos relatos, percebe-se que as empresas ainda necessitam conhecer
muito mais sobre as pessoas com deficiéncia para sairem dessa postura preconceituosa e
respeitar, de fato, a diversidade dentro das organizagdes, sejam de pessoas com deficiéncia,
pessoas negras € gays, pois todos juntos tém muito a contribuir para a efetividade

organizacional.

Um outro aspecto analisado neste estudo € a relacdo da opinido das pessoas com
deficiéncia sobre a Lei das cotas para a contratacdo de pessoas com deficiéncia no mercado de

trabalho. A seguir, mostram-se os relatos sobre esta andlise.

(...) ndo tive dificuldade ndo, porque quando eu fui entrar no trabalho jd
tinha essa Lei, entdo era obrigado que todas pessoas com problemas
especiais tinha que ter 5% nas empresas. Al jd encaixei na empresa, ai ndo
tive nenhum problema e agora quero fazer faculdade. (...) Eu acho uma Lei
muito importante, né?! Uma garantia que as pessoas deficientes tém, e se
ndo tivesse essa Lei, como é que a gente ia trabalhar essa obrigacdo?
Assim, se ndo tivesse essa Lei, a empresa ela é obrigada, né?! Antigamente
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ndo tinha, a Lei jd é mais rigida, foi uma batalha muito importante que a
gente conquistou uma conquista (...) (C1)

Outro sujeito da pesquisa avalia que:

(...) Olha antes, a antes, antes (sic) de eu saber, eu achava assim, um certo
preconceito, porque ndo é porque a gente é deficiente que a gente ndo é
capaz, apesar das dificuldades. Depois que eu fui procurar emprego, que eu
precisei e vi que essa deficiéncia me atrapalhava, ai eu comecei a olhar pelo
lado bom. E muito importante, porque igual mesmo ld no local, num local
que ndo vou citar nome e eu fui ld e disseram: Ah! Ndo o que tem um
aleijadinho aqui (...) Entdo isso da Lei eu acho que ajuda, além de entrar no
mercado de trabalho, ajuda as pessoas conhecerem os deficientes e a
respeitar (...) (C3)

A andlise destes discursos com relagdo a Lei torna-se fonte de ambivaléncia pois,
também mostra-se uma fonte de sofrimento para as pessoas com deficiéncia, pois estes sabem
que foram contratados apenas por causa da Lei. De modo geral, eles t€m muito prazer por
estarem trabalhando e reconhecem a importincia desta Lei para estarem empregados. Como

visto anteriormente, o trabalho é uma fonte de identificacdo e sentido para o homem.

2

Ainda conforme os relatos anteriores, a Lei também € vista como um recurso
assistencialista, pois, como disse um dos entrevistados, ¢ importante dar oportunidade,
independente de ser deficiente ou ndo, porque ndo contratar uma pessoa por causa de uma

deficiéncia é uma prética discriminatéria que deve ser abolida.

No entanto, enquanto as empresas sofrerem com a falta de conhecimento necessario
sobre a capacidade laboral das pessoas com deficiéncia, ndo buscando realizar a inclusdo das
mesmas dentro de seus quadros, serd necessdria a utilizacao da referida Lei, pois, sem esta,
torna-se muito dificil para estas pessoas conseguirem emprego. A Lei mostra-se, portanto,
uma politica afirmativa pelos danos sofridos no passado, como a discrimina¢do que ainda se

faz muito presente nas empresas.

Por fim, a dltima categoria de andlise € a valoriza¢do/auto-estima das pessoas com
deficiéncia, quando inseridas no mercado de trabalho e na sociedade em geral, quando se

sentem que sdo respeitadas e valorizadas nas suas diferencas e dificuldades.
A partir disso, seguem os relatos relacionados com o aspecto supracitado:

(...) Eu acho que pra nés a auto-estima, assim, que vocé se sente capaz, se
sente mais valorizado (...) (C2)
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(...) Eu penso assim, que a partir do momento que vocé é visto e vocé sente
que vocé tem valor, a pessoa acaba se dedicando. Eu mesma me dedico o
mdximo que posso, porque eu gosto do que faco, assim, quando a gente vé
que tem valor, a gente quer melhorar sempre (...) (C3)

As questdes apontadas pelos entrevistados sdo corroboradas com a seguinte

colocacio:

“A satisfacdo que sentimos ao sermos admitidos em uma empresa nao vem
s6 do saldrio ou da pertinéncia social que o trabalho confere; a alegria vem
do reconhecimento de que somos necessarios, caso contrdrio nio teriamos

sido admitidos. E isso que importa na nossa contabilidade emocional (...).”
(DURAND, 2000, p.15).

A partir destes discursos, verifica-se a importancia de se sentir util e valorizado em
ambito social, pois as pessoas com deficiéncia ndo podem ser segregadas da vida em
sociedade. Tal convivio é fundamental para que se tenham condi¢des e acesso a satde, a

educacdo e ao mercado de trabalho.

4.5 Comparacao entre o discurso dos gestores de recursos humanos e o das pessoas com

deficiéncia

Apés a andlise dos dois grupos entrevistados, gestores de Recursos Humanos e
pessoas com deficiéncia, realizou-se a comparago entre ambos, com o propédsito de verificar
as contradicdes e similaridades entre o discurso e a pratica dos gestores com relagdo a

inclusdo de pessoas com deficiéncia e a percep¢ao destas com relacdo a este discurso.

Primeiramente, analisou-se sobre a existéncia da Lei das cotas junto aos grupos
entrevistados. Para os gestores de Recursos Humanos, a Lei é impositiva, pois, segundo estes,
eles ja contratavam pessoas com defici€ncia na empresa, mas a Lei tem um percentual alto
que ¢ dificil de cumprir, isso devido a falta de qualificacdo/capacitacio que as pessoas com
deficiéncia geralmente apresentam. Ja as pessoas com deficiéncia consideram a Lei uma
conquista importante, pois somente através desta € que comecaram a ter acesso ao mercado de
trabalho, mas também acham que as empresas deveriam dar mais oportunidades independente

de serem pessoas com deficiéncia ou ndo, e ndo € isso que ocorre.

Com isso, pode-se verificar que as empresas acham alto o percentual expresso na
Lei. Estas até contratavam pessoas com deficiéncia, mas era um ndmero inexpressivo. E

ainda, as pessoas com deficiéncia sabem que s6 estdo sendo contratadas por causa desta Lei.
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Os gestores acham que as pessoas com defici€éncia vivem um bom momento no
mercado e que se utilizam disso para fazer barganha com as empresas e que querem as coisas
muito faceis. Os discursos mostram implicitamente tal conceito, pois, em verdade, ndo € uma
questdo de ser um bom momento ou ndo, mas sim em dar realmente oportunidade as pessoas
com deficiéncia, que outrora e ainda hoje sdo discriminadas, dificultando sua entrada no
mercado de trabalho. Pensa-se que estas pessoas querem ganhar mais e ir para outra empresa.
Tal aspecto faz parte do mundo competitivo no qual se vive atualmente, além de ser um

direito de todos sair de uma empresa e ir para outra que pague um saldrio melhor.

Com relacdo a capacitacdo tanto os gestores de Recursos Humanos quanto das
pessoas com deficiéncia, ambos concordam que falta capacitagdo para estes ultimos, e que
muitos ndo tem nem o Ensino Médio completo. As pessoas com deficiéncia reclamam que a
exigéncia das empresas é alta e que tanto estas quanto o governo deveriam investir em
qualificacdo. Em contrapartida, as empresas culpam o governo de exigir a contratacdo e nao

dar a qualificag¢@o necessdria para as pessoas com deficiéncia.

Outro ponto de andlise é em relagdo a restricio de uma deficiéncia na hora da
contratacdo. Na empresa pesquisada, eles possuem restricdo quanto a surdez, pessoas mudas e
cadeirantes, pois as vagas sdo para operadores de telemarketing. No entanto, com relagido aos
cadeirantes, ndo da para entender o motivo da restri¢do, pois nada impede estes de assumirem
a respectiva vaga. Ja com relacdo as outras restricdes, a empresa poderia dar oportunidades
para outras dreas em que eles pudessem atuar. Com isso, as pessoas com deficiéncia

questionam essas restrigdes, que evidenciam uma pratica discriminatdria.

Os gestores relatam que o preconceito ainda existe dentro da empresa, mas que com
a entrada de mais pessoas com deficiéncia, tal aspecto jd comega a ser melhor trabalhado. No
entanto, falam que em algumas situagdes, eles mesmo se fazem de ‘coitadinhos’, e que em
alguns departamentos a equipe t€m resisténcia de ter em seus quadros pessoas com deficiéncia
por medo destes impactarem nos resultados da equipe em questdo e, consequentemente, da

pessoa com deficiéncia ndo conseguir realizar suas atividades.

As pessoas com deficiéncia percebem o preconceito no olhar das pessoas, na hora de
entrevistas de emprego e na vida em sociedade, e sentem-se orgulhosos de vencerem as
barreiras que a deficiéncia impde. Com isso, passam a valorizar-se pelo fato de estarem
trabalhando e véem nesta entrada no mercado de trabalho uma oportunidade para que a

sociedade em geral conheca e aprenda a conviver com as pessoas com deficiéncia,
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respeitando e valorizando as limitagcdes que cada um possui, ou seja, valorizar as diferencas

existentes em todas as pessoas.

Por isso, mostra-ser necessdrio dar plenas condi¢des de trabalho para as pessoas com
deficiéncia, investindo nas adaptagdes, ndo sonegando informacdes e preparando as pessoas ja
atuantes na empresa para receber de modo adequado as pessoas com deficiéncia. Na empresa
pesquisada, hd algumas adaptacdes que foram feitas na construgao do prédio, mas a adaptacdo

ao método de trabalho é gerada pela prépria pessoa com deficiéncia e ndo pela organizagdo.

Assim, na empresa pesquisada ainda ndo hd um programa visando diversidade e
preparos adequados das pessoas da empresa para receber as pessoas com deficiéncia; ndo
existe também nenhum treinamento especifico sobre tal aspecto, pois, para eles, ndo ha
diferencas. Nas palavras dos gestores, quando as pessoas com deficiéncia entram na
organizacdo, “elas andam com suas proprias pernas”, e se nao produzirem, pois sdo avaliadas

mensalmente, sio mandados embora como qualquer outro colaborador.

Para que as pessoas com deficiéncia possam ter um bom desempenho, a empresa
precisa investir um periodo maior de tempo de treinamento, pois, segundo os gestores, elas
chegam na empresa despreparadas para o mercado de trabalho e por isso investem mais

dinheiro nestes, aumentando os custos da empresa com tal preparo.

Por fim, tal investimento nas pessoas com defici€ncia cria uma relacdo de gratiddo
com a empresa. Afinal, estdo investindo nestes e querem dar o melhor deles para
recompensar, mesmo que precisem ultrapassar seus limites. No entanto, este investimento nao
vem de graca, por a empresa ser ‘boazinha’, mas sim porque elas tem a obrigatoriedade de
contratar as pessoas com deficiéncia e, por isso, precisam investir nelas, j4 que chegam sem

preparo para entrarem no mercado de trabalho.



62

5. CONCLUSAO

Apds o cumprimento das etapas propostas, percebeu-se a confirmacao de pontos pré-
estabelecidos como: restricdes de algumas deficiéncias e preferéncia de alguns tipos de
deficiéncia para contratacio, o preparo do ambiente de trabalho tanto ergondmico quanto dos
funciondrios da respectiva empresa e a contratacdo de pessoas com deficiéncia devido a
obrigatoriedade da Lei. Também verificaram-se, ainda, outros pontos surgidos ao longo da

pesquisa: capacitacdo, limites de corpo, gratiddo e sentido do trabalho.

Com relagdo aos cargos ocupados da empresa pesquisada, todas as pessoas com
deficiéncia ocupam a mesma funcdo de operadores de telemarketing, fato este que demonstra
um preconceito velado por ndo posicionar tais colaboradores em outras dreas da empresa.
Deve-se ressaltar também que a contratacdo destes individuos foram realizadas através de

parceria com uma instituicdo do Distrito Federal.

Identificaram-se preferéncias com relagdo a contratacdo a tipo de deficiéncia fisica,
tendo restri¢do quanto as pessoas surdas, mudas e cadeirantes, configurando-se, assim, uma
pratica discriminatéria que ndo deveria acontecer. Na empresa pesquisada, todas as
deficiéncias sao fisicas, ndo tendo nenhum deficiente mental, pois, devido ao cargo ocupado
(operador de felemarketing) os contratados ndo poderiam ser surdos ou mudos, mas a
contratacdo poderia ser para outra drea em que portadores de outros tipos de defici€ncia

poderiam ser aproveitados.

Desta forma, a inclusdao das pessoas com deficiéncia nesta empresa, em ambito
ergondmico, mostrou-se simpatica em relagdo ao prédio construido para fixagdo da atividade
para o qual estas foram direcionadas. No entanto, ainda faltam algumas adaptac¢des. De modo
geral, percebeu-se que a empresa somente contrata colaboradores com defici€éncia que se
adaptam as condicdes oferecidas pela empresa. Em relagdo ao preparo dos funciondrios da
empresa para receber as pessoas com deficiéncia, ndo hd um clima organizacional de
sensibilizacdo ou treinamento visando o preparo dos funciondrios ja existentes com vistas a
recep¢do dos colaboradores com deficiéncia, pois ndo hd um programa de diversidade

estruturado na referida empresa.
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Assim sendo, constatou-se que o discurso e a pratica na inclusdo das pessoas com
deficiéncia € contraditdrio, pois na empresa pesquisada as pessoas ocupam apenas um tipo de
cargo. De modo geral, as empresas buscam pessoas com deficiéncia imperceptivel, fazendo a
contratacido destas por ocasido da Lei que regulamenta esta pratica. As pessoas contratadas
sabem de tal fato e reconhecem que se ndo fossem pelo advento da Lei, fatalmente estariam
desempregadas. A Lei, entdo, apresenta-se como grande aliada para a inser¢do destas pessoas

no mercado de trabalho.

Assim, percebe-se que as empresas precisam dar condi¢des de trabalho para as
pessoas com deficiéncia, respeitando seus limites, investindo em capacitagdo profissional,
fazendo com que a equipe ndo sonegue informagdes e, a partir disso, que todos os
colaboradores da empresa possam conhecer realmente sobre a importancia e o contexto
organizacional das pessoas com deficiéncia, passando a respeitd-las e valoriza-las, evitando a

visdo deturpada de responsabilidade social, tdo valorizada pelo marketing das organizagdes.

Em ambito social, notou-se que o maior obsticulo enfrentado pelos colaboradores
com deficiéncia €, sem duvida, o preconceito. Portanto, vencer o preconceito é o grande passo

para a busca de uma sociedade mais justa e igualitaria.

Com relagdo a capacitacdo, as empresas atribuem a responsabilidade por este aspecto
aos proprios colaboradores com deficiéncia bem como aos programas de capacitacio
incentivados pelo governo. Diante do fato, ndo eximindo a atitude e a vontade da existéncia
da capacitacdo por parte de colaboradores com deficiéncia e governo, cabe também a empresa
investir na capacitacdo de seus funciondrios, tanto que a empresa pesquisada contratou 16
(dezesseis) pessoas com deficiéncia de uma s6 vez através de parceria realizada com o
Instituto Cultural, Educacional e Profissionalizante de Pessoas com Deficiéncia do Brasil
(ICP), onde os referidos colaboradores passaram cerca de 1 (um) més sob treinamento com

vistas a exercerem a atividade solicitada pela empresa contratante.

Mostra-se como fator de extrema importincia a parceria de organizagOes privadas
com organizagdes ndo-governamentais para a inclusdo de pessoas com deficiéncia no
mercado de trabalho. No entanto, o que as empresas alegam € que faz-se necessario investir
cada vez mais em treinamento junto as pessoas com deficiéncia e que isso ocasiona a perda de

tempo e lucro para a organizagao.
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Por conseguinte, se as empresas passassem a ver essa diferenca aplicando um
programa de diversidade dentro da organizacdo, buscando trazer para a empresa a valorizagao
da diferenca, do respeito mituo, do conhecimento sobre a limitacdo de todos dentro da
empresa e, conseqiientemente, o sucesso da organizagdo, fatalmente as mesmas empresas
sairiam do enfoque assistencialista na contratacdo de pessoas com deficiéncia para, deste

modo, mostrar-se efetiva a real inclusdo destes colaboradores.

Para tal inclusdo, faz-se necessdrio oferecer a oportunidade em si mesma, faz-se
necessdrio que o governo crie politicas de incentivo a qualificagdo, como descontos em
impostos para entidades que patrocinem a qualificacdo de pessoas com deficiéncia etc. Se as
oportunidades ndo sdo criadas, as pessoas com deficiéncia irdo ficar eternamente dependentes
de outras pessoas. As pessoas com deficiéncia devem ter oportunidade para mostrar o que

realmente sabem independente de raga, do tipo de deficiéncia, religido e opcao sexual.

Solucionar o problema implica, pois, exigir dos governantes e da prépria sociedade
um maior exercicio de cidadania com a criagdo de propostas intervencionistas, sejam elas:
implementacdo de maior nimero de organizagdes ndo-governamentais voltadas para as
pessoas com deficiéncia bem como o possivel acesso destes individuos a estas organizacdes;
apoio psicolégico, como atendimento individual e/ou terapia em grupo; oferecimento nao-
limitado de ferramentas que facilitem a locomogéo do deficiente, principalmente aqueles que
ndo dispdem de condi¢des financeiras adequadas; maior quantidade de escolas que
proporcionem uma educacio especial que acompanhe o desenvolvimento tecnoldgico vigente
(proporcionando recursos adaptativos, tais como Braille, computadores adaptados, entre
outros), e assim, preparando o deficiente ao mundo globalizado, o que auxilia no seu processo

de (re)insercao no mercado de trabalho.

Esta oportunidade no campo profissional € passivel de ser sucedida a partir do
momento em que houver parceria do governo e/ou instituicdes com empregadores, visando
maior absor¢do e oportunidade de qualificacdo da pessoa com deficiéncia e bem como
incentivos a contratacdo e, desta forma, sair do assistencialismo incluindo, de fato as pessoas

com deficiéncia na sociedade.

Por essas razdes, mostra-se como fator fundamental a realizacdo de novas pesquisas
sobre o tema, dado a grande dificuldade do encontro de material bibliografico para realizacéo
deste estudo, bem como a jun¢do de fundamentos que possam justificar os beneficios trazidos

a sociedade com a real inclus@o das pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho.
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APENDICE I

Roteiro de Entrevistas com Gestores de Recursos Humanos

Cargo: Idade:
Tempo de Empresa: Escolaridade:
Sexo:
Perguntas
1) Existe na empresa algum programa de diversidade na contrata¢do/inclusao de pessoas com

2)

3)

4)

S)

6)

7)

8)

9)

deficiéncia?

z

Como ¢ feito o processo de contratacdo? Divulgacdo ou parceria com algumas
instituicoes?

Qual é o perfil das pessoas com deficiéncia contratadas pela sua empresa?

Existe alguma restricdo quanto a alguma deficiéncia?

Quais as principais dificuldades em se contratar pessoas com deficiéncia para o mercado
de trabalho?

Ha algum programa de treinamento e acompanhamento para as pessoas com deficiéncia?

Existe alguma pessoa na empresa da alta geréncia que tenha alguma deficiéncia?

E para os outros empregados existe algum treinamento com informacdes sobre as
deficiéncias?

E como € o ambiente ergondmico da empresa? Foi feita alguma adaptagdo para o acesso
das pessoas com deficiéncia?

10) O que vocé acha da lei das cotas para pessoas com deficiéncia?

11) Em sua opinido o que a inclus@o das pessoas com deficiéncia pode trazer de beneficios

para a empresa?
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APENDICE 11

Roteiro de Entrevistas com Pessoas com Deficiéncia

Cargo: Idade:
Tempo de Empresa: Escolaridade:
Sexo:
Perguntas
1) Como foi a sua trajetdria de vida profissional até hoje? (Se for uma deficiéncia adquirida

2)

3)

4)

S)

6)

7

8)

9)

ao longo da vida como era antes e como € agora?).

Quais as principais dificuldades que vocé enfrentou para entrar no mercado de trabalho?

Qual o cargo que ocupa atualmente?

Como € sua relagdo com os outros funciondrios da empresa?

A empresa oferece algum tipo de treinamento?

Como € o seu acesso aos ambientes da empresa na questao fisica?

O que vocé acha da lei das cotas para deficientes?

Em sua opinido o que facilitaria a maior entrada das pessoas com deficiéncia no mercado
de trabalho?

E qual beneficio que vocé acha que traz para a empresa ter pessoas com deficiéncia
trabalhando?



