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RESUMO

Ao longo da historia da humanidade, as pessoas com deficiéncia foram tratadas de
diversas formas. Atualmente a discussdo gira em torno da superacdo de acbes
coercitivas governamentais para se alcancar a Gestdo da Diversidade e uma
Cultura de Inclusdo. O objetivo deste estudo é identificar os pontos de vista de
PCDs e de supervisores quanto a Inclusdo de Pessoas com Deficiéncia no
contexto organizacional de uma empresa privada. A metodologia utilizada foi uma
pesquisa qualitativa aplicada, e os dados foram obtidos por meio de entrevista
semiestruturada. Para a analise dos dados, foi utilizada a Analise de Conteudo.
Como resultado, concluiu-se a partir dos resultados obtidos que: a politica de cotas
€ um avanco na realidade brasileira, mas insuficiente para incluir a todos; ha
necessidade de realizar adaptacbes de espaco fisico e garantir instrumentos
adequados as funcgdes; deve-se investir na capacitacdo de funcionarios e gestores,
com vistas a informar sobre as deficiéncias e o respeito as suas especificidades;
combate ao preconceito; acolhimento de PCDs, prevencado de acidentes; estimulo
ao trabalho em equipe; criacdo de mecanismos de valorizagdo das Pessoas com
Deficiéncia. Propde-se oportunizar as PCDs a ascensdo na carreira profissional,
dando vez e voz a grupos minoritarios, que pode proporcionar solucdes criativas e
ideias inovadoras, e uma consequente vantagem competitiva.

Palavras-chave: Gestéao de Diversidade. Inclusdo. Pessoas com Deficiéncia.
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1 INTRODUCAO

1.1 Contextualizacao

O Brasil € um pais bastante heterogéneo em sua cultura, formado por
pessoas de diferentes origens e com caracteristicas variadas. Ao mesmo tempo,
existe uma crenca de que o Brasil € um pais livre de preconceitos, e as
oportunidades de trabalho e de educacéo sédo de alcance de todos, mas na prética
0 que se percebe é desigualdade social e exclusdo de alguns grupos, entre eles as
Pessoas com Deficiéncia. Isso justifica a preocupacdo com a Diversidade no
contexto organizacional.

Quanto a insercdo da pessoa com deficiéncia — PCD deve-se partir do
pressuposto de que elas possuem diferencas em relacdo a populagdo em geral,
tanto pela limitacdo que a deficiéncia gera, quanto pela falta de condi¢cdes que lhes
deem independéncia e autonomia, deixando-as em desvantagem com as demais
pessoas. Por isso, necessita-se averiguar a questdo da inser¢cao deste grupo em
uma sociedade caracterizada pelas diferengas.

De acordo com Maria Tereza Leme Fleury (2000), devem-se considerar
diversos aspectos ao tentar compreender o significado de diversidade: origem,
raca, lingua, grupo étnico, religido, sexo, idade, grau de instru¢do. Para a autora,
diversidade é um mix de pessoas com diversas identidades, que interagem no
mesmo sistema social.

Alguns autores destacam o valor de implantar politicas e praticas de
diversidade no ambiente organizacional, entre eles Pless e Maak (2004). Para eles,
uma equipe diversificada possibilita que uma organizagcdo expanda seu mercado
consumidor, por possuir na empresa pessoas diferentes, que possuem gostos de
varios grupos da sociedade. A vantagem competitiva sera alcancada na medida em
gue a organizacdo mantém relag6es com os individuos, dentro e fora dela.

Contudo, para que uma organizagdo conquiste essas vantagens, €
importante que ela adote praticas que incluam aquelas pessoas que foram
historicamente marginalizadas do ambiente de trabalho, pois uma forga de trabalho
diversificada (em relacdo a origem étnica, cultura, escolaridade, etc.) possui um

potencial criativo, que pode superar fronteiras culturais e alcancar solucdes
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inovadoras de problemas, como novos produtos e acdes de marketing direcionadas
(PLESS; MAAK, 2004).

A preocupacao com a Diversidade ocorreu inicialmente nos Estados Unidos,
na década de 1960, onde a luta pelos Direitos Civis despertaram o Governo
americano a criar normas para amparar grupos excluidos.

Essas medidas do governo n&o foram suficientes para valorizar a
diversidade nas organizacfes. Porém, as inovacdes das tecnologias, o mercado
globalizado, e o crescimento da competitividade estimularam as organizacfes
norte-americanas a implantarem programas para maximizagéo de seus resultados.
Nesse ambito, as organiza¢des foram além da imposicéo legal, pois perceberam
gue um elemento fundamental para se obter vantagem competitiva é o capital
humano, e o gerenciamento da diversidade dos individuos e grupos.

Apesar dessa mudanga na maneira de lidar com a diversidade, algumas
organizagbes acabam utilizando-se da Gestdo da Diversidade apenas para se
apresentarem para o mercado como socialmente responsaveis, mas ainda faltam
esforcos para se criar uma Cultura de Inclusdo, nas atividades e praticas do
cotidiano.

No contexto brasileiro, somente a partir do fim da década de 1980 é que
surgiram normas de protecdo as PCDs com maiores garantias, inclusive a Lei de
Cotas, que estipulou porcentagem de vagas para Pessoas com Deficiéncia em
organizacbes publicas e privadas. Entretanto, segundo Alves e Galedo-Silva
(2004), ha necessidade de que sejam estudados mais casos de implementacéo de
politicas e a¢fes voltadas a diversidade, pois até hoje ndo h& muitos estudos sobre
este tema no Brasil.

O presente estudo apresentara os resultados obtidos através por uma
pesquisa realizada com Pessoas com Deficiéncia e seus respectivos encarregados
(supervisores), em um supermercado situado no Distrito Federal, para apresentar a

realidade das PCDs no contexto organizacional.
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1.2 Formulagcéo do problema

Percebe-se que existe um espaco vazio nos estudos de diversidade, porque
apenas estudar a diversidade ou impor normas sobre as organizacdes ndo €
suficiente para fazer com que individuos e grupos excluidos ao longo da histoéria
sejam inseridos no contexto organizacional.

Detectou-se que ndo ha uma quantidade significativa de pesquisas sobre
inclusdo na literatura académica brasileira, e poucos estudos sobre inclusdo de
PCDs no ambiente de trabalho. Desse modo, ndo se sabe o bastante para
compreender esse processo has organizacdes, 0 que instigou o desejo para
realizar este estudo.

Portanto, questiona-se: que medidas sédo tomadas pela organizagdo para
gue ocorra uma efetiva inclusdo de Pessoas com Deficiéncia no ambiente de

trabalho? Esse grupo encontra condi¢des de trabalho e tratamento adequados?

1.3 Objetivo Geral

e |dentificar os pontos de vista de PCDs e de supervisores quanto a Inclusdo
de Pessoas com Deficiéncia no contexto organizacional de uma empresa

privada.

1.4 Objetivos Especificos

e Buscar na literatura caracteristicas de um modelo de gestdo voltado a
diversidade, algumas maneiras de implementacdo do modelo e os
empecilhos que podem surgir para sua implantacéao.

e |dentificar a opinido de Pessoas com Deficiéncia e seus respectivos gestores
guanto a inclusédo de PCDs, e também quanto as acfes da empresa para

tornar o ambiente de trabalho mais inclusivo.
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e |dentificar que possiveis modificacfes as Pessoas com Deficiéncia e seus
supervisores sugerem para que a empresa gerencie a inclusdo de PCDs e

guais barreiras precisam ser vencidas, na empresa estudada.

1.5 Justificativa

Os estudos ja realizados sobre a diversidade, que tratam sobre a insercéao
de PCDs, na sociedade, na educacédo ou no trabalho, revelam a importancia social
desse grupo. De acordo com a Organizacdo Mundial da Saude (OMS), ha
aproximadamente 610 milhdes de pessoas no mundo que possuem algum tipo de
deficiéncia, adquirida ou ndo. Esse numero representa quase um décimo da raca
humana.

Além disso, de acordo com o Ministério do Trabalho e Emprego (MTE), em
2011, o numero de PCD’s que trabalham com carteira assinada no Brasil é de
aproximadamente 306 mil. A partir dos dados da OMS e do MTE, nota-se que as
Pessoas com Deficiéncia representam um numero significativo no mercado de
trabalho, sendo relevante analisa-los em seu contexto.

S&do poucas as pesquisas de Gestdo de Diversidade aplicadas no contexto
brasileiro, sendo assim necesséaria uma maior investigacao sobre o tema. Ainda, 0s
poucos estudos realizados com PCDs, como o de Carvalho-Freitas (2010) apontam
gue sao necessarias novas pesquisas sobre inclusdo de PCDs, para ser possivel
comparar os resultados em diferentes organizacoes.

Este trabalho busca na literatura diferentes abordagens sobre Gestdo de
Diversidade e Inclusdo, para se tentar perceber como as organizagbes podem
conscientizar funcionarios e gestores para tornar a organizacdo um ambiente
inclusivo. A partir dai, os resultados da pesquisa permitem que se analise 0
tratamento dado as PCDs na organizacdo pesquisada, comparando as praticas
adotadas pela empresa com o modelo de Gestéao de Diversidade.

Portanto, esse estudo visa somar-se as outras pesquisas dessa area de
conhecimento, para poder-se criar uma base tedrica mais consistente sobre

inclusdo de PCDs nas organizacoes.
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2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 Diversidade e Inclusdo nas Organizacdes

2.1.1 Diversidade — Contextualizacédo e Conceitos

Até mais da metade do século XX, os gestores — sob a concepc¢do do
Taylorismo e Fordismo — esperavam uma homogeneidade de pensamento, no jeito
de ser e de agir da classe trabalhadora. Nessa légica, os individuos conviviam de
forma funcional e neutra em prol de objetivos econdmicos, e muitas vezes
escondiam-se sob a impessoalidade profissional para se manterem no emprego
(NKOMO; COX, 1986).

Entretanto, a ampliacdo e mobilizacdo geografica das organizacdes que
justificaram, de maneira geral, o crescimento da heterogeneidade demogréfica das
organizagfes no final do século XX, forcaram uma maior flexibilidade para lidar
com as diferencas (NKOMO; COX, 1986).

Pereira e Hanashiro (2010) afirmam que a sociedade vem se tornando mais
heterogénea a cada dia. Isto, em si, ndo é o desafio da gestdo, mas a
compreensao da dinamica dessa diversidade.

Para compreender as diferentes abordagens, conceitos e a linguagem
utilizada nos trabalhos sobre diversidade nas organizacfes, deve-se,
primeiramente, estruturar o proprio conceito de diversidade.

Segundo o Dicionario Silveira Bueno, diversidade significa “variedade,
diferenca, dissemelhanca”’. Semelhantemente, o Dicionario Aurélio define como
“carater do que, por determinado aspecto, ndo se identifica com algum outro;
multiplicidade de coisas diversas”. Estes sao os conceitos abrangentes da palavra.

No contexto organizacional, o conceito de diversidade tem sido bastante
utilizado ultimamente e ndo ha unanimidade de definicbes e pontos de vista por
parte dos autores que pesquisaram sobre esse tema (D’AMARIO, 2009).

Por isso, Nkomo e Cox (1999, citado por D’AMARIO, 2009) perguntam:

diversidade de qué? Para responder, eles restringem o conceito a “diversidade de
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identidades”, que se baseia em grupos sociais e demograficos, e de que forma as
diferencas grupais afetam as relagdes sociais nas organizagoes.

A questdo da diversidade tem sido uma constante na pauta empresarial
mundo afora. Nela os aspectos de género, etnia, orientacdo sexual, idade, crenca
religiosa, bem como as limitagbes fisicas tipificam a heterogeneidade e buscam
praticas que garantam lucro e justica social. O tema emergiu como um dos mais
estudados a partir da década de 1980, devido a visdo de que a inclusdo das
minorias discriminadas ao longo da historia traria melhorias ao ambiente de
trabalho, tornando-o assim mais democratico e diversificado (IRIGARAY;
SARAIVA, 2009).

Na visdo de Maria Tereza Leme Fleury (2000), deve-se considerar diversos
aspectos ao tentar compreender o significado de diversidade: origem, raca, lingua,
grupo étnico, religido, sexo, idade, grau de instrucdo. Para a autora, diversidade é
um mix de pessoas com diversas identidades, que interagem no mesmo sistema
social.

Semelhantemente, para Nkomo e Cox (1996, citado por FLEURY, 2000),
diversidade ndo se limita a questdes de género ou raca; ao contrario, inclui todos
os individuos. Abrange idade, formac¢éo educacional, histéria pessoal e corporativa,
funcdo e personalidade. Abarca também preferéncia sexual, modo de viver, lugar
de origem, tempo de servico na organizacao, privilégios, entre outros.

Cox (1994, citado por Fleury, 2000) afirma que as diferencas de identidade
dos individuos, sejam elas fisicas ou culturais, se relacionam com uma complexa
rede de fatores organizacionais, grupais e individuais, (constituindo assim o que ele
chama de clima de diversidade), para definir o impacto da diversidade nos
resultados individuais e organizacionais. E Fleury (2000) declara que o tema de
diversidade cultural pode ser estudado em niveis diferentes: do individuo, do grupo,
da organizacgéo ou da sociedade como um todo.

Pless e Maak (2004) afirmam que para se respeitar a diversidade e,
consequentemente, estimular o potencial de cada individuo, torna-se necessario
integrar as vozes (opinides) divergentes e, principalmente, as vozes até entao
marginalizadas (ou discriminadas).

Para entender melhor o que sdo grupos marginalizados, Alves e Galeédo-
Silva (2004) apresentam trés tipos de definicdes dos grupos discriminados, a partir

da literatura estrangeira por eles analisada:
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a) Identidade: uma pessoa €é reconhecida como membro de um grupo ou
como um ser Unico quando possui um conjunto de atributos que

permitem reconhecé-la como tal.

b) Minoria: termo socioldgico que ndo leva em conta a quantidade de
membros do grupo, mas considera sua disposicdo de poder na
sociedade. Esse conceito transmite a ideia de dependéncia de um outro

grupo, a maioria.

c) Historico: depende da interpretacdo das relacdes intergrupais.

Irigaray e Saraiva (2009) abordam em seu trabalho o conceito de estigma,
que é estudado pela teoria da identidade social. E um processo que tem efeitos nas
interagbes humanas, rotulando e excluindo suas vitimas, seja um individuo ou
grupo social. E comum a existéncia de discriminacdo para com as pessoas com
identidades minoritarias. Muitas minorias que se queixam de “invisibilidade”, optam
por ndo serem vistas temendo retaliacdes.

Pessoas negras, com deformacdo facial, com deficiéncia fisica, obesas,
retardadas mentais, homossexuais e cegas sido estigmatizadas. E o que diversos
autores evidenciam em seus estudos (IRIGARAY; SARAIVA, 2009).

Com o passar do tempo, as minorias foram se mobilizando contra o
tratamento homogéneo e discriminatorio que enfrentaram, externamente e
internamente as organizacdes. Nos Estados Unidos, a luta pelos direitos civis
ganhou grande forca, gerando a necessidade de intervencdo do governo para
tentar diminuir as desigualdades e exclusdo social. Dai surgiu a ideia de Acao

Afirmativa.
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2.1.2 Acéo Afirmativa versus Gestao da Diversidade

A ideia de acéo afirmativa se assenta na compreensao de que os fendémenos
sociais ndo sao naturais, mas resultam das diversas interagdes sociais e considera
gue a reversdo da desigualdade social carece de intervencdo politica, visando
superar os efeitos de um passado de discriminacdo, vivenciado por grupos ou
pessoas, e atingir a igualdade completa (ALVES; GALEAO-SILVA, 2004).

Entédo, segundo os autores, as politicas estipuladas para pessoas de grupos
sociais atingidos por diferentes formas de exclusdo, que nao tiveram tratamento
igualitario e acesso as oportunidades, sdo acdes afirmativas.

Muitas medidas tém sido adotadas em diferentes paises: Unido Européia,
Africa do Sul, Brasil e os EUA, que desde a década de 1960, tém adotado politicas
de acao afirmativa.

O que se quer com iniciativas de acdo afirmativa € garantir aos grupos
outrora excluidos, o direito de competir em condi¢cbes de igualdade completa com
membros dos grupos favorecidos. Contudo, a politica de agéo afirmativa se tornou
uma variavel externa sem controle que se contrapunha a logica capitalista de
producdo e consumo de mercadorias (ALVES; GALEAO-SILVA, 2004).

Para os autores, o lado visivel da contradi¢cdo entre a logica do mercado e a
acao afirmativa era representado pelos mecanismos de recrutamento e selecao de
funcionarios: sem a qualificacdo exigida, os grupos antes discriminados, passam a
ameacar o sistema de mérito.

Alves e Galedo-Silva (2004) apresentam duas variaveis que distinguem
acOes afirmativas e gestdo da diversidade: os grupos atingidos e os efeitos nas
empresas. Na acdo afirmativa, as minorias e 0s grupos discriminados sdo 0s
beneficiados, e as mudancas ocorrem por pressées coercitivas externas, como a lei
de cotas. Na gestdo da diversidade, todas as diferentes identidades sé&o
alcancadas e a diversidade é encarada como vantagem competitiva para a
organizagcdo. Para uma comparacdo entre Acao Afirmativa e Gestdao da

Diversidade, ver quadro 1.
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VARIAVEIS ACAO AFIRMATIVA GESTAO DA DIVERSIDADE

Minorias, grupos discriminados: | Todas as diferentes identidades
negros, mulheres e Deficientes | presentes nas empresas: etnias,

o Fisicos religibes, género, orientacao sexual, etc.
Grupos Atingidos
Pressdes coercitivas externas Diversidade passa a ser uma vantagem
provocam mudancas nos competitiva: atracéo de funcionarios
processos de recrutamento, talentosos; sensibilizagéo para novas
. selegédo e treinamento; culturas/novos mercados; potencial
Efeitos nas Empresas | . o o ; ~
imposicéo de cotas aumento da criatividade e da inovagéo

nas empresas; aumento da capacidade
da resolucdo de problemas; aumento da
flexibilidade do sistema administrativo

Quadro 1 — Comparacéo entre Acéo Afirmativa e Gestéo da Diversidade (ALVES; GALEAO-SILVA, 2004)

As pesquisas de Alves e Galedo-Silva (2004) apontam a necessidade de
substituicdo das politicas publicas de acdo afirmativa por mecanismos de gestédo da
diversidade, como abordam os artigos pioneiros nos EUA sobre o tema, que
defendiam a inclusdo ndo apenas de negros e mulheres, mas, também, imigrantes
latinos e asiaticos (2004).

Segundo Pereira e Hanashiro (2010), a diversidade é um fenébmeno global
gue desafia os classicos modelos de administracdo de pessoal, que valorizavam a
cultura uniforme da organizacdo. E uma pratica gerencial que visa substituir as

acOes afirmativas, que nas ultimas décadas se disseminou também no Brasil.

e Acdao Afirmativa e Gestao da Diversidade no Brasil

O reconhecimento da discriminacao de negros no mercado de trabalho como
um problema social brasileiro, sé se deu nos anos 1990, pelos governantes.

O interesse do governo brasileiro em combater a discriminacdo no mercado
de trabalho foi explicitado ao buscar a cooperacdo técnica da (Organizacdo
Internacional do Trabalho) OIT, em 1995. A entidade foi chamada a implementar
politicas para promover a igualdade de oportunidades e de tratamento no emprego
e na ocupacéao (BRASIL, 2001).

A discriminacdo de género e raga foram as primeiras a centrar as a¢gées no
PCT OIT/ Ministério do Trabalho.
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As primeiras determinagcbes legais para a inclusdo de Pessoas com
Deficiéncia nas empresas brasileiras s6 ocorreram a partir do final da década de
80, 0 que caracteriza uma imposi¢cao do Estado visando garantir a insercdo dessas
pessoas no mercado de trabalho (IRIGARAY, SARAIVA, 2009).

As Acbes Afirmativas comecaram a ser consideradas insuficientes para
combater a discriminacdo nas organizacdes. Paralelamente, as empresas,
principalmente norte-americanas no Brasil, se mobilizavam pela adocdo de
programas de gestdo da diversidade, visto que as politicas de diversidade
comecavam a ser vistas como fonte de vantagem competitiva (CARVALHO-
FREITAS et all., 2010).

Portanto, faz-se necessario analisar algumas abordagens sobre Gestdo da

Diversidade e a Incluséo.

2.1.3 Gestao de Diversidade

Diversidade tem sido um tema bastante debatido em varios paises nos
ultimos anos, tanto nas teorias quanto nas praticas de gestdo. O que tornou esse
assunto uma prioridade importante nas organiza¢cdes foram, inicialmente, questées
legais, como prevencao contra a¢des judiciais e mudancas demograficas na méao-
de-obra do mercado, com o0 aumento da participacdo das mulheres e das minorias.
Porém, tem crescido a consciéncia de que a gestao da diversidade deve ir muito
além do que cumprir regras ou reagir a mudancas no mercado de trabalho (PLESS;
MAAK, 2004).

Alves e Galeao-Silva (2004) afirmam que, em geral, a gestdo da diversidade
vem sendo defendida por ser socialmente mais justa do que as acdes afirmativas,
gue se baseiam na meritocracia e ndo no favorecimento; e por favorecer um
ambiente interno multicultural que cria uma vantagem competitiva e eleva o
desempenho da organizacdo no mercado.

Segundo Davidson e Ferdman (2002), para cada proponente cujo argumento
€ que a gestdo da diversidade € a coisa racional e correta a fazer em uma
empresa, escola ou profissional organizacdo, ha também um adversario com

argumentos igualmente articulados, afirmando que valorizar a diversidade é muitas
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vezes uma maneira para instituir politicas injustas (por exemplo, cotas), que negam
oportunidades a pessoas qualificadas, oferecem oportunidades a pessoas nao
gualificadas e despreparadas.

Gerir a diversidade nédo esta relacionado a cotas, nem sobre saber a
guantidade de um tipo ou outro de pessoa. Pelo contrério, refere-se a construcao
de uma organizacdo de amplo escopo, inclusiva, onde a confianca e o respeito sao
as opcbes padrdao para todos os membros da comunidade. (DAVIDSON;
FERDMAN, 2002)

A sociedade brasileira apresenta um quadro de injustica que, segundo
alguns defensores da gestédo da diversidade, poderia ser revertido por iniciativas de
incluséo social (FLEURY, 2000).

A gestdo da diversidade, por empresas brasileiras ou estrangeiras, pode
favorecer a inclusé@o social por meio de praticas empresariais inovadoras, ja que as
poucas politicas de acéo afirmativa tém eficacia questionavel. Porém, a pratica nao
deve ocorrer sO pela empresa (gestores e lideres), mas por todos os integrantes da
organizacéo. E importante apresentar uma definicdo de “pratica’ no contexto da

diversidade.

e Praticas de diversidade

Para Cox (2001, citado por HANASHIRO; PEREIRA, 2010), diversidade
refere-se a variacao de identidade social e cultural no convivio de pessoas em um
mesmo sistema (de trabalho ou qualquer outro). O autor defende que a identidade
social e cultural sao afiliagbes pessoais como género, raga, origem da
nacionalidade, religido, idade, especializacdo no trabalho, que tém “significativa
influéncia nas experiéncias de vida mais importantes da pessoa” (p. 674).

Nesse sentido, é relevante introduzir e clarear a definicdo de prética.

Prética vem do grego praktiké, que quer dizer uso, experiéncia, exercicio;
preceito, prescricdo, amostra, exemplo, modelo, forma, molde, e prototipo.
Presume serem atividades de prévia elaboracdo e englobam trés dimensdes: a)
Conteldo — o que estdo fazendo as pessoas? b) processo — como fazem e em que
caminho? Quem é envolvido e quem nao €? Quem trata do que e de que forma? c)
Significado — modelos de referéncias que as pessoas usam, a fim de fazer valer

suas praticas (e sdo multiplos).
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Portanto, a ideia de praticas de diversidade nas organiza¢cbes compreende
as atividades desenvolvidas pelas pessoas, compartiihando os conteldos, 0s
processos e os significados sobre o tratamento das diferencas existentes entre
elas, seja de raca, nacionalidade, género, ou outras (HANASHIRO; PEREIRA,
2010).

Outro aspecto a se considerar no estudo da Gestdo da Diversidade é que
ela pode proporcionar melhores resultados para a organizacéo, inclusive aumento
de receitas. Como afirmam Pless e Maak (2004, p. 130), a diversidade pode se

tornar uma vantagem competitiva.

Obviamente, o potencial criativo e inovador inerente a uma forca de
trabalho diversificada (em termos de origem étnica, nacionalidade,
bagagem cultural, religido, sexo, idade, escolaridade, estilo de vida, forma
de trabalho, maneira de pensar, etc.) pode ser usado para ultrapassar
fronteiras culturais e buscar solugbes originais de problemas, ideias
inovadoras de produtos e iniciativas de marketing direcionadas.

Muitas organizacbes implantam a gestdo de diversidade, porém nao
alcancam os beneficios que supostamente teriam. ISso ocorre porque essas
empresas estdo utilizando, na verdade, uma abordagem de gestao de diversidade
que é oposta a integracdo e inclusdo: a abordagem da assimilacdo. Essa
abordagem ignora as diferencas, e assim, ndo h& esforcos para a integracao. Ao
invés disso, espera-se que as minorias apenas assimilem a cultura dominante da
organizacdo (THOMAS; GABARRO, 1999, citado por PLESS; MAAK, 2004). Assim,
Nicola Pless e Thomas Maak (2004) afirmam que esse ambiente de assimilacao
nao promove a efetivacdo do potencial que a diversidade possui, nem a retencao
de pessoas talentosas de varias origens.

Portanto, para se desencadear o potencial da diversidade da forca de
trabalho, é necessario o estabelecimento de uma cultura de incluséo, cultura essa
gue promova integracdo da forca de trabalho, e traga para a vida potenciais
latentes de diversidade; uma cultura que seja edificada sobre bases normativas
claras, e que honre tanto diferencas como semelhancas dos individuos. Todos nés
somos seres humanos, mas cada pessoa € Unica, sempre diferente dos
outros. “Diversidade trata sobre equilibrar estas tensdes naturais em diferentes
contextos organizacionais e culturais” (PLESS; MAAK, 2004, p. 130).
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e A critica da gestdo da diversidade no Brasil

A tentativa de se universalizar as praticas de gestdo norte-americanas em
outros contextos, € por si sO, ideoldgica, pois desconsidera o0 momento histérico e

social do pais. Assim, segundo Alves e Galedo-Silva (2004, p. 27).

No Brasil ndo é possivel empregar diretamente um
programa de gestéo da diversidade sem que ocorra
uma climatizagéo, devido a dificuldade histérica de
identificar alguns grupos discriminados.

Se antes, no Brasil, predominava a ideologia do mito da democracia racial,
agora, é a ideologia da diversidade administrada. A primeira implica em negar as
diferencas por meio da mistura de racas; a segunda traz a discriminacdo a tona,
para, em seguida, ensinar a tolerancia (ALVES; GALEAO-SILVA, 2004).

De acordo com Hanashiro e Pereira (2010), ha algum tempo, iniciativas
organizacionais tém sido implementadas com vistas a reducdo do preconceito e
discriminacgdo, tais como: workshops, treinamento e programas de sensibilizacéo,
mais contratacdo e promocédo de pessoas de grupos minoritarios.

A diversidade é defendida por alguns que acreditam na vantagem
competitiva que ela traz, bem como no aumento da acessibilidade a novos
segmentos do mercado, na elevacdo do moral e incremento da criatividade e
produtividade dos individuos (ALVES; GALEAO-SILVA, 2004).

Davidson e Ferdman (2002) propdem que valorizar diversidade numa
comunidade qualquer significa que deve haver o alinhamento de estruturas
normas, e politicas de comportamento de tal maneira que todos os membros dessa
comunidade sejam respeitados e incluidos. A verdadeira inclusdo busca inserir, nos
assuntos centrais da organizacdo, os segmentos da comunidade que se sentem

desrespeitados e excluidos.

2.1.4 Inclusao e Cultura de Inclusao

Para Davidson e Ferdman (2002), a inclusdo ocorre em dois niveis, 0
individual e o organizacional. O nivel organizacional é tratado por meio de praticas

e politicas que promovem a inclusédo. Ja o nivel individual esta relacionado com a
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necessidade de se integrar ao ambiente social como um todo, que vem sendo
aludido como o centro do bem-estar psicologico do ser humano.

Os dois niveis de inclusdo interagem entre si. Portanto, para se criar uma
organizacdo inclusiva ndo basta trabalhar apenas no nivel individual, se os
sistemas da organizacdo ndo derem apoio a inclusdo. Entretanto, trabalhar
utilizando apenas o nivel organizacional é insuficiente, se os funcionarios nao
tiverem sentimentos, pensamentos e comportamentos inclusivos. Para os autores,
um componente chave para se alcancar uma organizacdo inclusiva é o diadlogo
continuo, ndo somente como uma habilidade para os individuos, mas também
como uma disciplina para as organizacdes. (DAVIDSON; FERDMAN, 2002)

O conceito de cultura de inclusdo, segundo Pless e Maak (2004), é quando
se tem um ambiente em que pessoas com diferentes experiéncias, mentalidades e
modos de pensar tém a possibilidade de trabalhar em conjunto de maneira eficaz, e
também utilizar o seu maior potencial para atingir objetivos da organizacgao,
firmados em principios sélidos.

A partir desse conceito, Pless e Maak (2004) introduziram principios
fundamentais que sao requisitos minimos para a integracdo de diferentes vozes, e
gue visam criar uma cultura de inclusdo. A Figura 1 revela como esses principios

podem construir uma “casa de inclusdo”, e serdo detalhados a seguir.
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Figura 1 — Construindo uma Cultura de Inclusdo — Os Principios Fundadores
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Inicialmente, tem-se um “meta-principio”, no qual todos os outros principios

se baseiam, que é chamado Principio do Reconhecimento.

Principio do Reconhecimento

Os seres humanos, por meio de suas experiéncias de vida, sabem que séo
dependentes de reconhecimento muatuo. Desejam obter reconhecimento dos
amigos e colegas pelo que sdo e o que fazem, serem amados pelos entes
gueridos, e honrados pelo patrdo pelas conquistas obtidas. Querem ser respeitados
e ter seus direitos de liberdade e igualdade reconhecidos pelo governo e pela
sociedade. Assim, o reconhecimento muUtuo € o mais importante principio para a
coexisténcia humana (PLESS; MAAK, 2004).

Os autores reforcam que uma cultura de inclusdo depende do nivel de
reconhecimento matuo. Em um ambiente com uma cultura de diversidade inclusiva
isso significa que a pluralidade das subculturas é respeitada, ninguém € excluido
do discurso moral em andamento, e cada subcultura tem espaco para moldar a
realidade cultural da organizacdo, assim como suas politicas, regras e valores.

A partir do principio do reconhecimento, derivam-se 0s outros principios, que
serédo tratados em seguida.

Compreenséo reciproca

Para se criar uma cultura inclusiva em uma organizacao, na qual pessoas de
origens diferentes se respeitem, se compreendam mutuamente e trabalhem juntas
para alcancar objetivos em comum, é fundamental estimular as relacdes e o
dialogo entre as diferentes culturas, de forma que as vozes antes excluidas nédo
sejam apenas toleradas, mas sejam continuamente convidadas, auxiliadas e
recebam poderes para exporem suas opiniées, pontos de vista e ideias.

Como os autores declaram “o ponto aqui € reconhecer um ao outro como
aberto e capaz de se comunicar e, assim, como um ser comunicativo e membro de
uma comunidade de fala” (PLESS E MAAK, 2004).
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Ponto de vista da pluralidade e permissao muatua

Inclusdo demanda abertura para diferentes pontos de vista. Na pratica,
entretanto, € complicado alcancar essa abertura se as tradicbes conduzem as
pessoas a encontrar apenas um caminho certo, uma unica e verdadeira solucéo.
Na verdade, pode ndo haver essa solucdo correta. Nesse caso, é provavel que
uma voz dominante seja admitida, e que as outras todas sejam postas de lado.
Essa situacdo ocorre com frequéncia nas organizagfes, quando os diferentes
pontos de vista convivem com uma distribuicdo desigual de poder. O poder pode
estar na hierarquia, na posse dos recursos ou outra fonte, e possibilita impor seus
interesses contra a vontade dos menos poderosos (PLESS; MAAK, 2004).

A situagdo citada acima ocorre com frequéncia em ambiente com
diversidade, e para evita-la, deve-se estimular o dialogo e extinguir algumas
premissas, como a de que existe apenas uma verdade absoluta. O que vai ser
dado como certo ou errado sera baseado numa visao compartilhada, nas opinides
comuns, integrando as diferentes vozes para encontrar uma solugdo comum para a
guestao (Id., 2004).

Portanto, ao longo de todo esse processo, deve-se buscar a permissao
mutua no ambiente de trabalho, que significa integrar ativamente os divergentes e,
em particular, as vozes até entdo ignoradas. Tal ambiente permite tocar em
assuntos das quais os outros discordam, sem correr 0 risco de ser punido ou
excluido. O que realmente conta € o melhor argumento, € ndo o poder ou posi¢ao
hierarquica (lbid., 2004).

Confianca

Fazer com que as pessoas de diferentes origens culturais trabalhem
cooperando mutuamente e trocando experiencias, conhecimentos e opinides, é
necessaria uma base de confianca entre eles. Se os relacionamentos forem
alicercados na proximidade, trabalho em equipe e reconhecimento reciproco,
aumenta a propensao de se confiar nos outros. Entretanto, apesar de 0 processo
para se estabelecer confianga ser longo, ela pode ser rapidamente perdida, sendo
assim necessario um esforgo continuo para sua manutencdo (PLESS; MAAK,
2004).
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Integridade

Integridade pode ser definida como:

“a qualidade do auto-governo da moral, isto €, quando uma pessoa se
submete a um conjunto de principios e compromissos e o0s defende,
especialmente quando esta diante de um desafio, na qual ela acredita ser
os motivos certos” (SHARP PAINE, 1997;MCFALLI, 1992; citado por
PLESS e MAAK, 2004, p. 134).

Ao agir com integridade, as acdes da pessoa se fundamentam nos
principios, e, portanto, agem de forma coerente e confiavel. Esses individuos
evidenciam totalidade, de onde vem a ideia de integridade, e assim, demonstram
carater. A noc¢do de integridade nas organiza¢des sustenta a ideia de que apenas
se alcanca sucesso se forem reconhecidas as semelhancas e diferencas de cada
um.

Desse modo, Pless e Maak (2004) afirmam que uma organizacdo deve
projetar suas estruturas e processos buscando um sistema de integridade para a

organizagdo como um todo.

Um ponto de vista moral intercultural

Visto que o termo diversidade significa varidade de formacdo cultural,
genéro, valores, religido, crencas etc, os principios fundadores abordados devem
superar todas as barreiras impostas por qualquer um desses fatores. Eles precisam
ser universais e basilares em sua esséncia, de forma que ultrapassem qualquer
obstaculo para o estabelecimento de uma cultura de inclusdo (PLESS; MAAK,
2004).

Os autores supracitados (2004) apontam que, apesar de se saber que séo
necessarias mais evidéncias empiricas para assegurar que os principios abordados
sao suficientes, pode-se dizer que eles fornecem um importante ponto de partida.
Porém, existem algumas hipoteses e mentalidades que dificultam o crescimento de
uma cultura de inclusdo, e precisam ser tratadas para que a mudanca
organizacional seja bem sucedida. Essas hipoteses serdo tratadas no topico que

trata dos empecilhos para inclusdo nas organizagoes.
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2.1.5 Acbes recomendadas para se trabalhar com Incluséo nas
Organizacbes

Na teoria, € facil aceitar os principios fundamentais para se criar uma cultura
de inclusdo. Porém, o0 que se percebe é que na pratica uma mudanca de cultura
demanda vontade e desejo de se repensar 0s valores existentes, habitos, para
mudar maneiras fixas de pensar, agir e se relacionar, e refletir sobre novos
caminhos de pensamento. Serdo destacadas a seguir trés maneiras, definidas por
Pless e Maak (2004) de se tentar modificar essas formas ineficazes e

predominantes de pensar.

Questionar estilos de pensamentos dominantes

Embora se fale sobre pés-modernidade, os pensamentos técnico-cientificos
ainda estédo bastante enraizados no estilo moderno de pensar. Esse estilo moderno
€ 0 pensamento ocidental de polaridade: bom/ruim, verdadeiro/falso. Ou seja, se é
algo é tido como verdadeiro, todos os outros argumentos sédo considerados falsos,
e consequentemente, sem importancia. Opinides contrarias raramente sdo ouvidas,
sendo, portanto, ignoradas.

Exemplos claros dessa postura sdo o liberalismo de mercado e o
individualismo econdémico, que sdo uma das légicas mais dominantes em nosso
tempo. Essas logicas dominam a maneira de pensar das pessoas sobre o
mercado, dificultando assim se pensar de maneira sustentavel. Qualquer l6gica
com tamanha dominacdo como a supracitada exclui as outras perspectivas. Logo,
€ essencial para uma organizacdo quebrar essas légicas dominantes, para
identificar seus defeitos e dar espagco a outras abordagens (ponto de vista da
pluralidade) (PLESS; MAAK, 2004).

Desafiar concepcdes hierarquicas de lideranca

Outra concepcao que atua como empecilho para a incluséo € a lideranca
individualista. Apesar dos esforgos para a horizontalizagdo das hierarquias, esse
estilo de lideranga ainda ocorre em muitas organizacoes.

O problema central nesse caso € uma cultura que coloca o0s superiores

hierarquicos como 0s Unicos seres pensantes, enquanto os subordinados sé&o
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apenas objetos de execucao, subjugando assim o potencial dos empregados. Além
disso, os empregados sao tratados como seres moralmente inferiores (PLESS;
MAAK, 2004).

Revelar as barreiras do trabalho em equipe

Um ambiente com efetivo trabalho em equipe e cooperacdo € praticamente
impossivel onde ha sistemas baseados na hierarquia e dominacao, pois a voz da
pessoa dominadora prevalece, ndo havendo igualdade de condi¢cdes para se
discutir e trabalhar (PLESS; MAAK, 2004).

Para ser possivel produzir um ambiente de trabalho que busca a incluséo,
gque favoreca o potencial de inovacdo e criatividade de uma méo-de-obra
diversificada, € necesséario se fazer um trabalho de reflexdo, pois essa reflexdo
pode revelar as barreiras de diversidade existentes e auxiliar na criacdo de um
ambiente inclusivo (Id., 2004).

Essa reflexdo deve pontuar: as atitudes preconceituosas em relacdo a
colegas ou chefes beneficiados por programas voltados a diversidade; o ceticismo
guanto a esses programas e sua efetividade; a dificuldade para modificar rotinas de
administracdo de RH para incluir a questdo da diversidade (ALVES; GALEAO-
SILVA, 2004).

Os discursos empresariais disseminam uma visao coerente e univoca da
organizacdo e de suas acfes, atribuindo, no nivel retérico, a modernizacéo
educacional. Mas, h& divergéncias entre a modernizacdo do discurso e o
conservadorismo das préticas que preservam a instrumentalidade da administracéo
ligada a performance. Se ndo apresentar os resultados esperados, o empregado
mais dedicado pode ser descartado (AKTOVE, 2004, citado por IRIGARAY;
SARAIVA, 2009).

Segundo Hanashiro e Pereira (2010) o envolvimento dos empregados nas
praticas de diversidade consiste em outro desafio, talvez o maior deles, pois refere-
se a convivéncia entre similares e dissimilares — hibridismo cultural.

Alves e Galedo-Silva (2004) enumeram algumas sugestbes praticas para
valorizar a diversidade. Os autores apresentam mecanismos prescritivos que
podem facilitar a gestdo da diversidade, preconizados por Gilbert, Stead
Elvancevich (1999, citado por ALVES; GALEAO-SILVA, 2004, p. 23). Séo eles:
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uma reestruturacdo das politicas de recursos humanos, focalizando o
desenho de planos de carreira, a valorizagdo da familia; a criacdo de
formas de tutoria — mentoring — grupos de discussédo — diversity councils —
e compensacfes para adocdo da diversidade; e o estabelecimento de
garantias sobre a lisura dos processos de valorizacao da diversidade.

7

A diversidade € um elemento que sempre esteve presente nas
organizagOes. Entretanto, durante muito tempo, as pessoas eram tidas como uma
massa homogénea, sem qualquer preocupacdo com as diferentes identidades
individuais e grupais. (FLEURY, 2000)

O aumento das pressdes sociais forcou os governos de alguns paises a
implantarem Acfes Afirmativas (coercitivas), que visavam impor normas as
organizacdes para que incluissem grupos e individuos discriminados. Essas ac¢oes,
porém, ndo se mostraram suficientes para incluir a todos.

Ao mesmo tempo, algumas empresas norte-americanas (inclusive no Brasil)
se mobilizavam pela ado¢éao de programas de gestéo da diversidade, visto que as
politicas de diversidade faziam com que as organizacbes passassem a ser
percebidas como socialmente mais responsaveis e conquistassem vantagem
competitiva.

Desse movimento por uma maior inser¢gdo de minorias no mercado de
trabalho, elevou-se também a preocupacdo para se incluir as Pessoas com

Deficiéncia, que € o objeto de investigacéo deste estudo.

2.2 Pessoas com Deficiéncia

Apés a analise dos diversos conceitos e abordagens que tratam sobre a
diversidade, sua gestdo nas organizacfes, 0s principios para uma cultura de
inclusdo e as recomendacdes para sua implementacao, far-se-a uma delimitacédo
dos temas, com foco na Pessoa com Deficiéncia (PCD). Serdo analisadas
guestdes como: nomenclaturas utilizadas, o tratamento despendido as PCDs ao
longo da histéria, dados estatisticos, a legislacéo brasileira de protecdo as PCDs e

a socializacéo destes nas organizacoes.
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2.2.1 Contextualiza¢éo Historica

A Biblia e a literatura da Antiguidade d&o indicios de como na Grécia e em
Roma a relagéo da sociedade com a deficiéncia se dava, apesar de serem poucos
0S registros.

Atitudes de abandono, marginalizacdo e até exterminio eram adotadas
porque as pessoas acreditavam que as PCDs eram amaldicoadas por divindades
ou pelo receio de contrair doencas.

Na ldade Meédia, as PCDs ja ndao eram privadas do convivio social;
passaram a ser tratadas como criaturas de Deus, possuidoras de uma alma, e por
isso, eram assumidas pelas familias e igrejas, mesmo sem a preocupacdo de
acolhimento, protecdo treinamento ou tratamento. A sociedade tratava essas
pessoas com atitudes intolerantes e punitivas. Caso evidenciassem
comportamentos “irracionais”, eram perseguidas, torturadas e exterminadas por
serem tidas como demoniacas.

No final do século XV, inicia-se a Revolu¢cdo Burguesa marcada pela
revolucao de ideias, mudancas no sistema de producéo traduzido pelo capitalismo
mercantil, com nova divisdo social do trabalho, na qual os operarios passam a
vender sua forca de trabalho. Neste contexto, deficientes sdo os individuos néo
produtivos, que dependem da sociedade para sua manutencéo e sustento.

A partir do século XVI, a deficiéncia passou a ser encarada como resultante
de causas naturais, organicas. Surgem o0s primeiros hospitais psiquiatricos para
confinamento dos doentes ou perturbadores da sociedade. A Alquimia, a magia e a
astrologia que representavam a Medicina da época, passam a ser aplicadas.

Os avancos da Medicina corroboram para a compreensdo da natureza
organica da deficiéncia. No século XVII, as PCDs sdo confinadas em conventos,
asilos e hospitais psiquiatricos.

Nos séculos XVII e XVIIl, a deficiéncia, cada vez mais, é tida como
fenbmeno das é&reas médica e educacional, traduzidas em atitude de
institucionalizacdo em conventos e hospicio, até o ensino especial.

Os incontestaveis avan¢os da Medicina e de outras areas do conhecimento

gue se deram nos séculos subsequentes, ndo trouxeram nenhuma mudanca na
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postura de segregacdo até entdo adotada, seja em instituicdes onde residiam as
PCDs, seja em escolas especiais.

A necessidade de formar cidaddos produtivos e méo-de-obra para o modo
de producdo capitalista, impde uma escolarizacdo para todos e a estruturacdo de
sistemas nacionais de ensino, no século XIX. Assim, comeca a surgir uma atitude
de responsabilizacéo do poder publico pelas necessidades do deficiente, apesar de
ainda ficar sob iniciativa privada.

O século XX traz a perspectiva de cidadania para a PCD, que passa a
usufruir de direitos e deveres sociais. “Surge a ideologia da normalizagdo, em que
se defendia a necessidade de inserir a pessoa com necessidades educacionais
especiais na sociedade, com o objetivo de ajuda-la a adquirir as condicbes da vida
cotidiana, aproximando-se do nivel ‘normal’, ou seja, uma ideologia com carater
assistencialista e caritativo” (SOUZA, 2009).

Apesar de se multiplicarem as visbes de deficiéncia, 0 modelo metafisico
permanece, em certa proporcao, coexistindo com outros modelos: o médico, o
educacional, o da determinacédo social, e, mais ao final do século XX, o modelo
s@cio-histérico, ou sécio-construtivista. O fendmeno continua sendo considerado de
natureza socio-politico-econdémico.

Na década de 1960, a ideia da integracdo é defendida por familiares
organizados, que questionam a segregacdo das PCDs. Esse momento histérico
produz a ideologia da Normalizacdo que defendia a insercéo do individuo deficiente
na sociedade mais ampla, amparando-o na aquisicdo das condi¢cdes e padrdes o
mais proximo possivel aos do dia-a-dia das demais pessoas.

O movimento pela desinstitucionalizacdo e integracao social do deficiente foi
sustentado pelo principio de normalizacdo e, ainda hoje, é responsavel pela
mobilizacéo para a retirada das pessoas das instituicdes tradicionais e implantacéo
de programas comunitarios visando atender as suas necessidades.

Em 1978, a educacdo especial e gratuita passa a ser garantida pela
Constituicao Brasileira.

A partir de 1990, o debate em torno das PCDs toma maior vulto.

O Decreto numero 5.296, de 2 de dezembro de 2004 especifica que: sao
pessoas com deficiéncia aquelas que possuem limitagdes ou incapacidades para o
desenvolvimento das atividades nas categorias: Deficiéncia Fisica — alteracdo

completa ou parcial de um ou mais segmentos do corpo humano; Deficiéncia
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Auditiva — perda parcial, parcial ou total da capacidade auditiva; Deficiéncia Visual
— acuidade visual igual ou menor que 0,05 no melhor olho; Deficiéncia Mental —
funcionamento intelectual significativamente inferior & média e Deficiéncia Multipla
— h& uma associacédo de uma ou mais deficiéncias.

As pessoas com mobilidade reduzida que tenham dificuldade de locomocéao
permanente ou temporaria, "gerando redugao efetiva da mobilidade, flexibilidade,
coordenagcao motora e percepgao” (BRASIL, 2004), também s&do enquadradas
nesse conceito.

Carvalho-Freitas (2009) reitera essa definicdo e afirma que a alteragéo
completa ou parcial de qualquer parte do corpo da pessoa pode acarretar
problemas de discriminacdo social, perda de autonomia e dificuldade de insercéo
social, dependendo das contingéncias historico-sociais e espaciais em que ela vive.

Outra definicdo de deficiéncia importante para esse estudo € a apresentada
pela Organizacéo Internacional do Trabalho (OIT):

[...] é individuo cujas perspectivas de obter emprego apropriado, reassumi-
lo, manté-lo e nele progredir sdo substancialmente reduzidas em virtude
de deficiéncia fisica, auditiva, visual, mental ou mudltipla devidamente
reconhecida, agravadas pelas dificuldades locais de inclusdo no mundo do
trabalho (SECRETARIA INTERNACIONAL DO TRABALHO, 2006, p. 5).

A Convencdao sobre os Direitos das Pessoas com Pessoas com Deficiéncia
(CDPD) identifica os individuos com deficiéncia como os “que tém impedimentos de
longo prazo de natureza fisica mental, intelectual ou sensorial, os quais, em
interacdo com diversas barreiras, podem obstruir sua participacdo plena e efetiva
na sociedade em igualdade de condi¢gdes com as demais pessoas.”

Na populacdo mundial, cerca de 10% das pessoas possuem algum tipo de
deficiéncia — aproximadamente 650 milhGes de pessoas, sendo que 70% delas
estdo em idade produtiva. Pouco menos da metade ja nasce com deficiéncia; a
maioria se torna portadora de algum tipo de deficiéncia apds os 16 anos, durante a
vida laboral principalmente.

O Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE), no ano 2000 realizou
um censo e constatou que 14,5% da populacdo do pais possui algum tipo de
deficiéncia, ou seja, 24,5 milhdes de pessoas.

No contexto brasileiro, as politicas de Acao Afirmativa relacionada aos PCDs
surgiram primeiro com a Lei 7853, de 1989, depois com a chamada Lei de Cotas

(Lei 8213, de 1991), que representou um marco para inser¢cao das PCDs no
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mercado de trabalho brasileiro. Posteriormente, em 1999, foi criado o Decreto
3298, que veio regulamentar a Lei 7853, que expandiu e detalhou ainda mais a
politica de protecao as Pessoas com Deficiéncia (BRASIL, 1999)

O Decreto 3298, de 1999 e as duas leis citadas, estabeleceram o seguinte (e

dai serem denominadas Leis de Cotas):

“Art. 36. A empresa com cem ou mais empregados esta obrigada a
preencher de dois a cinco por cento de seus cargos com beneficiarios da
Previdéncia Social reabilitados ou com pessoa portadora de deficiéncia
habilitada, na seguinte proporcao:

| - até duzentos empregados, dois por cento;
Il - de duzentos e um a quinhentos empregados, trés por cento;
[l - de quinhentos e um a mil empregados, quatro por cento; ou

IV - mais de mil empregados, cinco por cento.”

A partir dessa Agdo Afirmativa ocorrida, as organizagbes com mais de 100
funcionérios tiveram que obedecer a seguinte imposicao legal: admitir pessoas com
deficiéncia. Essa nova exigéncia trouxe para contexto das organizacfes a
necessidade de gerenciar o trabalho das PCDs, que por si s6 € uma atividade
complexa, porque s&o muitos tipos de deficiéncia, com intensidades diferentes, e
gue podem ter um impacto variado sobre as necessidades de adequacdo das
condicdes e das praticas de trabalho (CARVALHO-FREITAS et all., 2010).

Outra modificacdo no ambiente organizacional, que foi imposta as
organizagfes e que também é de grande importancia, € a atencdo a acessibilidade
ambiental e aos postos de trabalho. Essa deve ser uma das metas primordiais para
acOes de inclusdo, para propiciar e garantir o direito de ir e vir de todas as pessoas,
inclusive daquelas que possuem alguma dificuldade para locomocédo (SOUZA,
2009).

Essas alteragbes no ambiente devem estar em conformidade com a Lei
10.098, de 2000 (regulamentada pelo Decreto 5.296, de 2004) e a Lei 10.048, de
2000 (BRASIL, 2000). Devem seguir também os padrdoes definidos Normas
Brasileiras de Acessibilidade — NBR 9050, publicada pela Associacéo Brasileira de
Normas Técnicas (ABNT), em todos os aspectos das peculiaridades de cada tipo

de deficiéncia.
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De acordo com essas Leis e Normas, podem-se classificar essas
adaptac6es em dois niveis: adaptacbes de grande porte, que dependem da
autorizacdo da alta administracdo da empresa, incluindo mudancas de ampla
abrangéncia, como a estrutura fisica da empresa; e adaptacdes de pequeno porte,
de menor custo, que estdo no nivel de autoridade dos gestores de area. E
fundamental analisar o nivel de acessibilidade do posto de trabalho para que as
PCDs tenham a mais ampla condicao operacional e funcional.

De acordo com o Decreto 3956 (BRASIL, 2004) é proibida a reserva apenas
de postos plenamente acessiveis para as PCDs como sendo as unicas disponiveis
a estes. Isso significa que se deve determinar o grau de acessibilidade de todos os
postos, e em seguida prover equipamentos, instrumentos e acessorios, para
promover a funcionalidade dos empregados.

A regulamentacédo dos direitos das PCDs ja é fato. No entanto, a aplicacao
delas ainda é algo bem desafiador e distante.

2.2.2 Socializacdo Organizacional de Pessoas Com Deficiéncia

Para Borges e Albuquerque (2004), “socializacao organizacional é o
processo de integracdo do individuo com a organizacdo no exercicio de
determinado cargo.” (citado por CARVALHO-FREITAS et all., 2010, p.265).

E também, o processo de aprendizagem de valores, crencas e formas de
conceber o mundo especifico de uma cultura organizacional determinada, numa
visdo mais ampliada.

Esse processo de socializagcdo se mostra mais dificil no primeiro ano de
trabalho (CARVALHO-FREITAS et all., 2010). Para compreendé-lo, a pesquisadora
(2010) adota Dubar (1997) como referéncia de andlise e apresentam trés
dimensdes especificas e articulaveis entre si para a compreensdo do processo de
socializacdo das PCDs: dimensao biografica, dimensao relacional e a dimenséo

organizacional.
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Dimenséo Biogréfica

A historicidade do individuo em processo de socializacdo, as suas
expectativas de ingresso no mercado de trabalho e a construcdo de identidade
profissional vindoura s&o objeto dessa dimensdo. Dela fazem parte, ainda, as
estratégias adotadas por ele na busca de informac¢des para minimizar as incertezas
do processo de socializacdo (BARKER, 1995; MILLER e JABLIN, 1991; SAKS e
ASHFORTH, 1997, citado por CARVALHO-FREITAS et all., 2010, p. 266).

Na revisdo de literatura feita pelos autores (2009, p. 266) sobre a
socializacgéo, as principais taticas séo:

Busca de informacdo e feedback; construcdo de relacionamentos,
relacionamento com um tutor informal, negociacdo de mudanca nas
atividades do posto de trabalho, autogerenciamento das informagdes,
envolvimento em atividades relacionados ao trabalho, auto avaliacéo,
observacédo, e estratégias de desenvolvimento de carreira (CARVALHO-
FREITAS et all., 2010, p. 266).

Dimenséao Relacional

Essa dimensdo, como o nome ja diz, sé pode ser analisada nos sistemas
onde os individuos interagem, pois nele da-se uma atribuicdo de identidade pela
organizacdo e pela interacdo de seus agentes (DUBAR, 1997, citado por
CARVALHO-FREITAS et all, 2010).

Para que haja maior integracdo fisica e a dissolucdo tanto do preconceito
como da discriminacdo no contexto social, € imprescindivel minimizar as barreiras
sociais (CARVALHO-FREITAS et all, 2010).

Os autores (lbid. 2010) utlizando Vivarta (2003) propbe que esta
minimizag&o engloba a extin¢éo de barreiras fisicas, arquitetonicas e atitudinais:

a) Fisicas: arquitetdbnicas e mobilidrios que atrapalham a mobilidade das

PCDs;

b) De comunicagado: impedem uma plena comunicacao interpessoal, escrita e
virtual;
c) Atitudinais: englobam os valores e concepc¢des sobre a deficiéncia e unem-

se a discriminacao, ao preconceito, aos estereotipos e estigmas.
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Dimenséao Organizacional

Esta dimenséo enfoca as praticas de socializagdo da organizacdo com vistas
a insercdo das PCDs. Estas praticas compreendem o universo das acdes
implementadas pela organizagao para viabilizar o processo de socializacdo dessas
pessoas (CARVALHO-FREITAS et all., 2010).

Para analisar a Dimensdo Organizacional, os autores definiram duas

dimensdes de analise: taticas organizacionais e condi¢cdes de trabalho.

Taticas Organizacionais

Elas contribuem para a integracdo do individuo como integrante efetivo da
organizacdo e podem acontecer sem planejamento prévio. Abrangem uma
infinidade de ac¢fes, tais como: treinamento de integracdo de novos funcionarios,

tutoria, treinamento técnico na funcgéo, atividades coletivas, dentre outras.

Condicdes de Trabalho

A estrutura e a vida social sdo expressas pela organizacao social do espaco.
Portanto, a ocorréncia das interacdes sociais e a estrutura delas ocorrem em um
lugar. Dai se afirmar que ndo ha neutralidade no espaco social: as formas definidas
de organizar as interacdes sdo de cunho politico (CARVALHO-FREITAS et all.,
2010).

Como todas as relagbes se ddao em um tempo e em um espacgo
determinados, é importante situar as questdes relativas a deficiéncia. Isto porque a
organizacdo social do espaco pode gerar a saude ou a doenca. (FREUND, 2001,
citado por CARVALHO-FREITAS et all., 2010).

Os autores optam por outra terminologia para a organizacdo social do
espacgo: “acgdes de adequacdo das condigdes e praticas de trabalho”, que se
referem aos elementos modificadores da relagdo de forcas entre pessoas com e
sem deficiéncia nas organizacoes, definindo o lugar de cada uma.

As mudancas no espaco concreto e implementacdo de praticas especificas
gue garantam a igualdade no trabalho as PCD (CARVALHO-FREITAS, 2009).
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Além disso, houve a adocdo do Inventario de Acdes de Adequacdo das
Condicdes de Trabalho (IACPT) pela equipe de pesquisadores (Id., 2009) que
utilizou 3 fatores: sensibilizacdo, adaptacdes e praticas de Recursos Humanos

(RH), descritos no Quadro 2 a seguir.

Fator Percepcéo das pessoas em relacao:
As acBes da empresa com vistas a
sensibilizar as chefias e funcionérios e
Sensibilizacdo | fornecimento de informagdes sobre
salde e seguranca no trabalho as
PCD contratadas

As adaptacbes nas condicdes e
. instrumentos de trabalho realizadas
Adaptagbes | pela empresa, para promover a
insercao das PCD

A adequacio das praticas de selecéo,
treinamento, promocao e transferéncia
realizada pela empresa objetivando

inserir as PCD
Quadro 2 - Fatores de Adequacédo do Trabalho (CARVALHO-FREITAS, 2009, p. 129)

Préaticas de RH

A tipologia criada por Carvalho Freitas(2009) para a identificagéo das formas
como as pessoas veem a deficiéncia é adotada pelos autores para averiguar como
as PCDs acreditam ser vistas pelos colegas de trabalho e chefias, quando em
processo de socializacdo. Essas se dao em trés tipos: a normalidade como matriz
de interpretacdo, a inclusdo como matriz de interpretacdo; percepcdo de

desempenho.

e Concepcbes de deficiéncia

Para Carvalho-Freitas (2007, citado por CARVALHO-FREITAS, 2009, p.135)
“as concepgdes de deficiéncia sdo modos de pensamentos construidos ao longo de
histéria” que fundamentam os pontos utilizados para a qualificacdo das pessoas
com deficiéncia e sdo usadas como justificativas para as ac¢des relativas a elas.

A literatura nacional e internacional apresenta uma diversidade de
reconstru¢cdes histéricas sobre a diversidade. Elas apontam a natureza

contingencial da deficiéncia. Contudo, a autora construiu uma tipologia que
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operacionaliza uma revisao historica e “identifica invariantes ou padrbes presentes

nas visdes compartilhadas sobre a deficiéncia, mesmo quando o contexto histérico
varia.” (CARVALHO-FREITAS, 2009, p. 124).

A autora identifica quatro matrizes de interpretacdo da deficiéncia para

compor as sete concepcdes de deficiéncia que foram objeto de analise (Id., 2009):

a)

b)

d)

A deficiéncia vista como fenbmeno espiritual: a deficiéncia é atribuida a
uma origem metafisica e, por vezes, é considerada uma manifestacao dos
desejos ou castigos de uma divindade. A pessoa com deficiéncia precisa de
manutencao e cuidados gerados por acdes de caridade e compaixao,

A normalidade como matriz da interpretacdo: a norma é o padrdo de
avaliacdo dos que compactuam com esta concepcdo; a deficiéncia é,
portanto, um desvio ou doenca e, por isso precisa de cuidados especiais
dos profissionais da saude, visando a reabilitacdo e a adequacdo da pessoa
com deficiéncia ao sistema social.

A maioria dos que tém esta concepcao acredita que as PCDs procedem
inadequadamente no trabalho, causando situacbes embaracosas, acidentes,
problemas relacionais e, por isto, devem ser lotadas em locais especificos.
Creem, também, que as instituicbes especializadas sdo mais propicias para
elas trabalharem.

A inclusdo como matriz da interpretacdo: € uma percepcao da deficiéncia
como um problema social e n&o individual.
As potencialidades da PCD devem ser consideradas pela sociedade para

garantir a inclusdo de todos.

A matriz de interpretacdo da deficiéncia: a diversidade é vista como recurso
a ser gerido mas organizacdes e as praticas sociais e organizacionais sdo

meios para a participacao e inclusdo das PCD.
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2.2.3 Dificuldades para Insercédo de Pessoas com Deficiéncia no
Mercado de Trabalho

Para Carvalho-Freitas et all (2010), a inclusdo social tem como um dos
maiores obstaculos o preconceito em torno da capacidade contributiva dessas
pessoas no contexto empresarial.

A falta de preparo social e as diversas barreiras funcionais e arquitetonicas,
também, sdo apontadas nas pesquisas alusivas a tematica. O mero cumprimento
da Lei ao contratar uma PCD, sem as devidas adequacdes podem aumentar o
preconceito de que ela ndo tem competéncia laboral (Id., 2010).

Atualmente, inimeras pesquisas identificam as dificuldades de insercédo no
mercado das PCDs e cresce as que investigam a gestao do trabalho com esses
individuos que ja estdo dentro das organizacdes. Quanto ao processo de
socializacdo organizacional das PCDs, ainda ha pouca producao (COLELLA, 1996,
citado por Ibid., 2010).

Vérios obstaculos para as pessoas com deficiéncia fisica se inserirem no
mercado de trabalho sédo enumerados nas investigagfes: desconhecimento do que
seja deficiéncia e da capacidade de trabalho destas pessoas, no Brasil e em outros
paises; despreparo do mundo industrial para absorver as PCD, considerando as
adaptacdoes em postos de trabalho que precisam ser feitas nas organizacdes; a
maior chance de contratar pessoas com deficiéncia por parte das grandes
empresas que tenham profissionais de recursos Humanos e a segregacdo das
PCDs em setores especificos das organizacbes (CARVALHO-FREITAS et all.,
2010).

Os estudos também evidenciaram que para 0s grupos marginalizados ao
longo da histéria, o trabalho vinculado a emprego tem papel fundamental e
contribui para um maior engajamento politico deles. Também melhoram a
autoimagem das PCDs (Id., 2010).

No entanto, os autores citados acima, ressaltam a importancia de se
averiguar como as PCDs percebem suas condi¢fes de trabalho.

As proposi¢cbes posteriores as pesquisas indicam que as organizacdes
devem adotar politicas efetivas de diversidade por meio de normas e

procedimentos praticos de selecao, que considerem as potencialidades das PCDs;
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também devem fazer as adaptacBes necessarias para lidar efetivamente com as
diferencas; promover a sensibilizacdo das chefias e colegas de trabalho;
institucionalizar estratégias de socializacdo, possibilitando o acesso dessas
pessoas aos valores da organizacdo de maneira efetiva: treinamentos,
acompanhamentos ou tutorias; informacgdes sobre 0 que esperado da pessoa em
relacéo ao trabalho a ser executado, possibilidades de ascensdo e promocéo, bem
como de negociacdo a respeito das condicbes e instrumentos de trabalho,
garantindo mesmas alternativas dos demais funcionarios (CARVALHO-FREITAS
et all., 2010).

As dificuldades de gestdo de diversidade existem, e as investigacoes
direcionadas para as PCDs apontam trés delas: a visdo de deficiéncia dos
gestores, a adequacao das condicOes e praticas de trabalho na organizacdo e a
necessidade de avaliar o grau de satisfacdo dessas pessoas ja inseridas no
mercado de trabalho (Id., 2010).
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3 METODOS E TECNICAS DE PESQUISA

3.1 Tipo e descricéo geral da pesquisa

Antonio Carlos Gil (1989, p.43) define pesquisa como “o processo formal e
sistematico de desenvolvimento do método cientifico”, cujo objetivo é a descoberta
de respostas para problemas empregando procedimentos cientificos. Partindo
desse conceito, define-se pesquisa como 0 processo que permite a obtencao de
novos conhecimentos no campo da realidade social, a partir da metodologia
cientifica.

A pesquisa se baseia no desejo de conhecer para agir, motivada pela
necessidade de resolver problemas reais, portanto, com finalidade pratica. Por isso,
ela é classificada como pesquisa aplicada (GIL, 1989).

O foco da pesquisa foi descrever e analisar o contexto organizacional de
Pessoas com Deficiéncia, por meio da opinido dessas e de seus respectivos
gestores, no caso, em uma empresa privada. Esta serd, portanto, uma pesquisa
descritiva, que tem por objetivo levantar as opinides, atitudes e crencas desse
grupo e de seus gestores.

Os dados foram tratados qualitativamente, pois evidenciam a preocupacao
de compreender a realidade tal qual se apresenta, sem o intuito de demonstrar o
gue é certo ou errado.

Os dados que foram obtidos sdo chamados de primarios, coletados a partir

de entrevista semiestruturada.

3.2 Caracterizacao da organizacao

7

A empresa investigada é uma unidade de uma rede de supermercados
varejista, situada em Brasilia, e possui outras unidades espalhadas pelo Distrito

Federal.
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O primeiro supermercado da rede foi inaugurado na década de 90, e hoje
possui cerca de 3.000 colaboradores, dentre eles, 52 sao Pessoas com Deficiéncia.
Na unidade investigada, trabalham 12 PCDs.

Atende cerca de 40.000 clientes por dia e oferece por volta de 16.000 itens,
desde produtos da cesta basica até mercadorias exclusivas e importadas.

A empresa dispde de um setor de Recursos Humanos, responsavel pelo
recrutamento, selecdo, treinamento e acompanhamento de seus funcionarios,
incluindo as PCDs.

O processo de contratacdo de Pessoas com Deficiéncia ocorre de duas
formas: diretamente pela empresa ou pela mediagcdo de uma organizagcdo nao-
governamental sem fins lucrativos, que neste estudo chamaremos de ONG X. A
ONG X possibilita a insercédo de pessoas com deficiéncias intelectual e maltipla no
mercado de trabalho. Trés das PCDs participantes deste estudo foram
encaminhadas pela ONG ao supermercado.

3.3 Populacdo e amostra

Os participantes do estudo foram cinco Pessoas com Deficiéncia, e 0s seus
respectivos supervisores (encarregados), que lidam diretamente com as PCDs. Os
entrevistados sao lotados nos setores da limpeza, mercearia, depdsito e frente de

caixa.

As 5 PCDs entrevistadas foram indicadas pelo setor de Recursos Humanos
do supermercado. O quadro 3 aponta as principais informacdes sobre os oito

entrevistados.
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. ) Estado .
Entrevistado | Sexo | ldade Escolaridade Civil Cargo Deficiéncia
ivi
Ensino Médio . Encarregado
Encarregado 1 M 23 Solteiro ) ko
Completo da Mercearia
Ensino Médio Encarregada
Encarregado 2 F 36 Casada ) ek
Completo da Limpeza
) o Encarregada
Ensino Médio .
Encarregado 3 F 30 Solteira | da Frente de rkkkk
Completo )
Caixa
Ensino . .
Unido Deficiéncia na
PCD1 M 29 Fundamental } Empacotador
. Estavel Fala
incompleto
Ensino Médio _ Auxiliar de Deficiéncia
PCD 2 M 36 Solteiro )
Completo Mercearia Intelectual
Ensino .
_ Deficiéncia
PCD 3 M 25 Fundamental Solteiro | Empacotador
Mental
Incompleto
Ensino Superior . ) )
PCD 4 F 46 Solteira | Empacotadora Epilepsia
Incompleto
Ensino "
Uniéo ) Def. de
PCD 5 M 27 Fundamental i Deposista )
Estavel Aprendizagem
Incompleto

Quadro 3 - Informac@es sobre os Entrevistados

3.4 Caracterizacdo do instrumento de pesquisa

O instrumento que foi utilizado na pesquisa para obtencdo dos dados foi

uma entrevista semiestruturada. O roteiro basico que norteou a pesquisa

considerou o0s seguintes assuntos:

e Politica de Cotas e Inclusdo de PCDs no mercado de trabalho;

e Capacitacao para acolhimento de PCDs;

e AdaptacoOes de instalagdes e instrumentos;

e Seguranca no Trabalho e divisdo de tarefas;

e Preconceito no ambiente de trabalho;
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e Recrutamento, Selecao e Contratacdo de PCDs;

e Possibilidades de ascenséo profissional para PCDs;

A partir desse roteiro, foram elaboradas 11 perguntas, conforme o Apéndice
A. As respostas dos entrevistados foram gravadas, para posteriormente serem

transcritas.

3.5 Procedimentos de coleta e de analise de dados

Os dados foram analisados por meio de Andlise de Conteudo, que € definida
como “um conjunto de técnicas de analises de comunicagdes, que utiliza
procedimentos sistematicos e objetivos de descricdo do conteudo das mensagens”
(BARDIN, 1977, citado por FRANCO, 2008).

O objetivo da Analise de Conteudo é fazer inferéncias de conhecimentos
relacionados as condicbes em que as mensagens sdo produzidas e recebidas.
Além disso, o investigador deve analisar as mensagens visando inferir sobre as
caracteristicas do texto, as causas e antecedentes das mensagens, e os efeitos da
comunicacdo (FRANCO, 2008).

A pesquisa semiestruturada foi analisada partindo-se da transcricdo de
entrevista. Em seguida, cada verbalizacao foi classificada com um tema especifico,
e em seguida os temas foram agrupados em categorias, de acordo com a
proximidade dos assuntos. N&o se levou em consideracdo a pessoa que falou,
apenas o cargo que ela ocupa. A ordem das falas ou 0 momento em que foi falado

também ndo é relevante para a pesquisa.



4 RESULTADOS E DISCUSSAO

44

As entrevistas foram feitas com oito funcionarios da empresa investigada.

Trés deles sao supervisores (encarregados), e os outros 5 sdo Pessoas com

Deficiéncia, também funcionarios do supermercado. ApOs a realizacdo das

entrevistas, prosseguiu-se com a transcricdo, analise e classificacdo das mesmas

de acordo com temas e categorias.

A seguir, serdo apresentadas as analises de cada categoria criada, com as

principais verbalizacdes e seus respectivos temas.

Verbalizagbes

Temas

Categoria

Freq.

“E, isso é bom, porque da chance
também para eles, porque eles
também precisam né? (...) Acho

que todo mundo tem direito de ter

seu emprego.”

“E um incentivo para as pessoas
trabalharem; as vezes, elas tém
até dificuldade de entrar no
mercado de trabalho, e tendo
essa Lei (de Cotas) abrem-se as
portas pra elas.”

A Politica de Cotas é boa
porque garante o direito de
trabalho para as PCDs.

“e é importante dar mais
oportunidades para as PCDs que
nunca trabalharam. (...) muitas
delas ainda estéo fora do
mercado de trabalho.”

A importancia da criagéo de
oportunidades para PCDs
gue nunca trabalharam.

“(...)algumas delas ja cumprem,
mas ainda falta outras empresas
aderirem as cotas, para garantir
gue todos sejam incluidos nesse
programa de Inclusdo de PCDs”

Nem todas as empresas
cumprem a lei de cotas.

Politica de Cotas e
Inclusédo de PCDs
no mercado de
trabalho
A lei gera
oportunidade de
emprego para as
PCDs; deve-se
ampliar o ndmero de
vagas para além das
cotas; nem todas as
empresas cumprem a
lei de cotas.

Verbalizacdes

Temas

Categoria

Freq.

“Eu acho muito importante
(Inclusdo de PCDs), porque todo
mundo merece uma chance, né?

N&o é por causa da deficiéncia

fisica que a pessoa nao vai ter

oportunidade de ingressar na
sociedade.”

E importante a incluséo de
PCDs no mercado de
trabalho, pois as deficiéncias
nado sdo empecilho para se
trabalhar.

“N&o. Acho que as pessoas
deveriam contratar sem ter essa
Lei, porque é o certo. Tem
pessoa que tem deficiéncia e que
trabalha igual uma pessoa
normal, que ndo tem nada. As
vezes, ndo tem oportunidade.

As empresas deveriam
contratar pessoas
independente da deficiéncia,
considerando a
produtividade dos
trabalhadores.

Igualdade de
acesso ao emprego
a deficiéncia ndo
impede a PCD de ser
inserida no mercado
de trabalho; deve-se
considerar apenas a
capacidade do
individuo.
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Tem uns (PCDs) que trabalham
mais do que as pessoas que sao
normais. Elas sdo menos
preguigosas.”

Quadro 4 — Categoria: Politica de Cotas e Inclusdo de PCDs no Mercado de Trabalho; Categoria:

Igualdade de acesso ao emprego.

O Quadro 4 indica que, para a maioria dos entrevistados, a Lei de Cotas

abriu portas para inser¢do das PCDs no mercado de trabalho. Contudo, as vagas

determinadas ainda sdo insuficientes para a demanda brasileira e, algumas

empresas nao a cumprem plenamente.

A discussdo maior a respeito de acdes afirmativas e a gestdo de diversidade

fica explicita quando duas pessoas apontam que a deficiéncia ndo impede a

pessoa de considerada capaz para exercer uma funcéo e que , apenas isto deve

ser considerado ao avaliar um candidato a uma vaga de trabalho. Ou seja, as cotas

nao levam em conta a questdo meritocratica, e sim, o percentual de PCDs que

devem ser contratados para cumprir a Lei.

Verbaliza¢cdes

Temas

Categoria

Freq.

“Eu acho que deveria ter um
trabalho maior para conscientizar
todos, os gerentes e as pessoas

em geral.”

O trabalho de
conscientizacdo sobre a
inclusdo para gestores e

funcionarios em geral precisa
ser aperfeicoado.

“Deveria. (...) o trabalho, por
exemplo aqui no mercado é
corrido, as vezes ela (PCD) ndo
da conta, a pessoa fala alguma
coisa, ai ja chora pensando que
ta judiando dele. Mas, nao é
dessa forma. E que, as vezes
ndo tem o conhecimento, ndo
sabe como agir com as pessoas.
Deveria ter um preparo melhor.”

E necessaério orientar os
funcionérios da empresa
para acolher uma PCD, pois
a falta de conhecimento
pode gerar conflitos.

Eu acho que tem sim, tem que
fazer um trabalho com eles
todos, entendeu? Com psicélogo
e 0 que mais for preciso. Eu acho
gue a empresa deveria fazer até
programas, palestras,
treinamentos.”

A conscientizacdo gerentes e
funcionérios sobre incluséo é
importante, e deve ser feita
por diferentes profissionais,
por meio de palestras e
treinamentos.

“O PCD néao quer ser tratado com
pena, ele quer ser tratado com
respeito e igualdade também, por
isso chama incluséo, né?”

A PCD necessita ser tratada
com respeito e igualdade, e
ndo com pena.

“E importante sim. Com certeza,
acho que deveria ter um trabalho
de conscientizacdo na primeira

Os encarregados sentem
dificuldade ao receber uma
PCD na empresa, sendo

Capacitacéo parao

trabalho com PCDs.

Deve-se capacitar
gestores e
funcionarios para
lidarem com as
PCDs; a falta de
conhecimento pode
gerar problemas no
acolhimento e
convivéncia; alguns
supervisores e
menores aprendizes
nao tratam com
respeito.
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semana que o PCD chega na necessario melhorar a
empresa, porque nés também capacitacao dos funcionarios
ficamos meio perdidos, sem para esse momento.

saber o que fazer. (...) qual é 0
exercicio que ele vai dar conta de
fazer. Acho que deveria ter um
pouco mais de treinamento, para
a empresa e para 0s
funcionarios, para facilitar a
nossa vida e a deles.

(...)deveria ter também uma
capacitacao para os menores
aprendizes lidarem com os
deficientes, porque alguns deles
ndo gostam de trabalhar com
PCDs.”

Deve-se capacitar 0s
menores aprendizes para
inclusdo de PCDs.

“O chefe, o encarregado, o fiscal
de caixa nédo t4 ali andando com
ele, ensinando, falando o que é
certo, o que é errado (...)Eles
deixam essa obrigagéo para
aguele que é mais velho de
casa.”

As orientagdes iniciais para a
PCD que entra na empresa é
delegada a funcionarios mais
antigos, 0s supervisores nao
fazem esse
acompanhamento.

Quadro 5 - Categoria: Capacitacdo para o trabalho com PCDs

Como pode ser observado no Quadro 5, a totalidade concorda que a
capacitacdo de gestores € indispensavel para melhorar o acolhimento e a
convivéncia com as PCDs. Mesmo que alguns ja manifestam maior sensibilidade e
respeito ao se relacionarem, muitas atitudes acabam gerando conflitos devido a
falta de conhecimento. Nas falas de trés das PCDs ficou evidente que nao foram
bem recebidas por alguns colegas ou supervisores. Esses Ultimos, por sua vez,
consideram que fazem um bom acolhimento aos novos funcionarios. Uma outra
PCD mencionou a dificuldade do relacionamento com menores aprendizes, pois
alguns deles néo respeitam as PCDs.

As observacOes feitas referendam as taticas organizacionais propostas por
Carvalho-Freitas (2009), tais como: treinamento de novos funcionarios, tutoria,
treinamento técnico na funcdo, atividades coletivas, dentre outras, visando

viabilizar o processo de socializacdo das PCDs.
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Verbalizacdes

Temas

Categoria

Freq.

“Eles tratam muito bem, eles me
deram o maior apoio, com as
dificuldades que eu tive, me
ensinaram, me explicaram
direitinho, disso eu ndo posso
reclamar de nada na empresa,
porque eles deram todo aquele
apoio para nds. Me deram toda a
assisténcia.”

A empresa recebeu muito
bem a PCD quando ela foi
contratada, ensinando,
explicando e dando toda a
assisténcia.

“a gente ja tem a paciéncia de
ensinar a pessoa, de saber qual
a deficiéncia dela, perguntar o
que ela tem dificuldade; ai a
gente vai pegando aquilo ali com
0 tempo: pra saber qual a
necessidade de cada um, o que
tem mais dificuldade pra gente
até ta ajudando, porque eles nao
dao conta ( tem alguns que nao
dao conta de fazer as coisas
sozinhos; a gente tem que ta
auxiliando eles).”

Os supervisores tém o
preparo para ensinar a PCD
que chega, o conhecimento

sobre as limitacdes e
dificuldades dela, para assim
auxilia-la.

“(...) aqui onde eu trabalho, eu
acho que eles sdo bem
recebidos, porque nés passamos
em todos os setores com eles,
levamos eles a cada funcionario,
apresentamos eles, também
explicamos um pouco da
deficiéncia deles, o problema,
entendeu? (...) As acdes da
empresa sao boas.”

A unidade da empresa
investigada recebe bem as
PCDs, pois se preocupa em

apresenta-las a cada

funcionario, explicar a

deficiéncia.

“A psicéloga chama encarregado
por encarregado, explica quais as
necessidades deles e ai é que a
gente vai comecar a trabalhar
com eles, entendeu? Porque o
PCD nao tem que se adaptar a
empresa, nés é que temos que
nos adaptar a ele, entendendo a
necessidade de cada um.”

A empresa realiza orientacdo
psicol6gica a cada
supervisor, para entenderem
como trabalhar com a PCD.

“A empresa se preocupa em
conscientizar os colegas, iSso
eles tém até treinamento
também”

A empresa oferece
treinamento para
conscientizar os funcionarios
sobre o trabalho com as
PCDs

Acdes de
capacitacéo e
acolhimento de
PCDs
as PCDs sdo bem
recebidas e tratadas
pelos supervisores e
funcionérios, devido
as acgles de
capacitacao
realizadas;

Quadro 6 - Categoria: A¢bes de Capacitagdo e Acolhimento de PCDs

As repostas dos entrevistados revelam algumas acdes de capacitacao ja

realizadas pela empresa: a orientacdo psicologica dos supervisores para

compreensao da deficiéncia especifica do novo funcionario; apresentagédo da PCD

aos colegas da empresa; conscientizacao de funcionarios atravées de treinamentos.
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Os trés supervisores entrevistados ratificam a existéncia dessas acgoes, que
séo referendadas também nas respostas de dois PCDs contratados pela empresa,
gue afirmam que foram bem ensinados, acompanhados, e receberam apoio. As
demais PCDs nao se sentiram bem amparadas ao chegarem na empresa.

Baseado no conceito de inclusdo de Davidson e Ferdman (2002), pode-se
afirmar que a empresa possui algumas praticas que promovem a inclusdo, no nivel
organizacional, e que, no nivel individual, alguns funcionarios ttm comportamentos

inclusivos.

Verbalizacdes Temas Categoria Freq.
“Na empresa eles contratam A empresa d4 oportunidades
muitas mulheres, idosos, PCDs; para pessoas de grupos
(...) Mas eles contratam. Eles dao minoritarios, como PCDs,
chances pras pessoas.” mulheres e idosos.
Servigo ela (homossexual) faz, se
ela faz as coisas diferentes, é 14 - - C Acdes da empresa
i’ . E necessario conscientizar GOes P!
fora da empresa, porque la fora é o anti-excluséo
. . os funcionarios sobre ~
la fora, aqui na empresa tem . ~ . Ocorre contratacédo
N incluséo, pois a pessoa pode
norma, e se tem a norma vocé . de grupos
) ter gostos diferentes ou ser B SAR
tem que segquir ela. (...)Mas tem minoritarios; ha 2

que conscientizar sim, porque
tem pessoas que nao entendem.”

diferente, mas néo pode ser
discriminada por isso.

“Deve haver incluséo de todas as
pessoas excluidas, e para isso
deveria ter um programa nas
empresas para combater o
preconceito e a homofobia.”

H& necessidade de
iniciativas para combater o
preconceito e a homofobia,
para que ndo haja excluséo.

necessidade de mais
iniciativas anti-
exclusao;

Quadro 7 — Categoria: A¢des da Empresa Anti-Excluséo

Retomando o conceito de minoria, de Alves e Galedo-Silva (2009), que se
refere ndo ao numero de pessoas do grupo, mas a disposicdo de poder na
sociedade, a empresa agrega em suas praticas organizacionais a contratacdo de
membros de grupos minoritarios, tais como mulheres, idosos, além das PCDs. No
entanto, verifica-se que dois dos entrevistados sentem a necessidade de ampliacéo
dessas praticas para o combate ao preconceito, a homofobia.

Para que a organizacéo estabeleca uma cultura inclusiva, deve-se favorecer
a criacdo de um ambiente onde individuos com experiéncias, mentalidades e
modos de pensar e agir diferentes, tenham vez e voz, sem sofrer retaliacdes
(PLESS, MAAK, 2004).
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Verbalizacdes Temas Categoria Freq.
“(...) falta principalmente E necessario um banheiro
banheiros adaptados para PCDs, | especifico e adaptado para
porque nédo tem banheiros que PCD’s, pois o banheiro da
atendam os cadeirantes.” empresa ndo é.
“(...)Falta um refeitério adaptado
também, o espaco é pequeno, e | O refeitdrio € pequeno para o
as pessoas nao respeitam os namero de funcionarios da
deficientes, deixando-as almocar empresa, e além disso as
sentadas no chao, e ndo cedem | pessoas nao levam em conta
um lugar para as PCDs.” as necessidades das PCDs. Adequacdes do
espacgo as
» . A empresa deve dispor de necessidades das
Acho que deve ter ajuda, deve S .
. . funcionérios para ajudar as PCDs
ter alguém que ajude sempre PCDs semore que A .
aquela pessoa.” empre q empresa precisa
precisarem. aperfeigoar as
“S&o necessarias algumas SH0 necessarias rampas adaptacdes do
rampas, porque tem setores da ' espagco fisico: 8

empresa em que o Unico acesso
€ por escadas, dificultando para
os Deficientes.”

pois algumas areas da
empresa s6 sdo acessadas
por escadas.

“nés s6 temos um problema com
0s PCD e geralmente justamente
no meu setor porque assim, se a
gente identificar um PCD
deficiente auditivo, eles acham
gue é preconceito, entendeu? (...)
Entdo, gera muito conflito

A néo identificagédo da PCD
(deficiéncia auditiva) traz
problemas com os clientes
por ndo perceberem a
limitacdo dela.

“Nao acho que os bebedouros
sejam adaptados. (..) ele t& muito
alto, o certo era fazer um menor
para o cadeirante encostar a
cadeira do lado e beber sua
agua.”

O bebedouro é muito alto, e
ndo ha um bebedouro
adaptado na empresa, para
gue um cadeirante possa
utilizar.

bebedouro menor,
banheiro adaptado,
rampas, ampliacéo
do refeitério; analisar
a necessidade de
identificacdo da PCD
auditiva.

Quadro 8 - Adequacdo do Espaco as Necessidades das PCDs

Ficou corroborado pela totalidade das respostas que é preciso melhorar o

nivel de acessibilidade do local de trabalho pesquisado, para que sejam ampliadas
as condi¢cBes operacionais e funcionais para as PCDs, extinguindo barreiras fisicas
(arquitetdnicas e mobiliarios), que atrapalham a mobilidade dessas pessoas.

Houve unanimidade das afirmacfes sobre a necessidade de aquisicdo de
um bebedouro mais baixo, que atenda os cadeirantes e outros. Outra afirmacéo
unanime, da conta da falta de um banheiro adaptado. Foi destacada a necessidade
da instalacdo de rampas em locais onde s6 ha escada, ou 0 acesso € mais
complicado.

Também ficou explicitada por uma PCD a inadequagcdo do tamanho do

refeitdorio a quantidade de funcionarios, pois ocorreu de uma Pessoa com

Deficiéncia ter de sentar-se no chdo para se alimentar.
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Uma situagdo problematica também foi mencionada quanto a possivel
identificacdo de uma funcionaria com deficiéncia auditiva. Por um lado, a
identificacdo visual da funcionaria como “deficiente auditiva” € considerada uma
atitude discriminatéria. Por outro lado, a nao-identificacdo visual gera situactes

constrangedoras com os clientes.

Todas as adequacgfes propostas visam garantir a igualdade no trabalho as

PCDs (CARVALHO-FREITAS et all., 2009).

Verbalizagcdes

Temas

Categoria

Freq.

“Tem coisas que sao adaptadas,
mas tem outras que tem que
melhorar”

Necessidade de adaptar
melhor os instrumentos de
trabalho.

“Equipamento pra quem vai pra
limpeza, ndo sédo adaptado pra
nenhum.”

Equipamentos utilizados na
limpeza n&o sdo adaptados
para nenhuma PCD.

"Podia ter também, n&o é so pra
mim, mas pros outros que
trabalham comigo, tipo um colete
proprio pra coluna, porque eu
pego peso, entendeu (...) 0
servigo forga a coluna.”

Era necesséario um colete
para proteger a coluna, tanto
para as PCDs quanto para
0s outros funcionarios que
carregam peso.

“Uma vez eu cheguei a me cortar
com vidro, uma garrafa estava
gquebrada, e ndo tem nem luva

para lidar com esses materiais e

produtos de limpeza. Entdo acho
gue faltam luvas para as areas

de limpeza, pois a empresa nao
da luvas, e diz que quem tem que
fornecer é a empresa de limpeza,
uma diz que é a outra que tem
gue fornecer, e ai a gente fica
sem.”

A auséncia de equipamentos
de segurancga, gera
acidentes, devido a

indefinicdo de
responsabilidades entre o
mercado e a empresa de
limpeza.

“Algumas vezes eles colocam os
produtos num local muito alto no
depésito, mesmo sabendo que
nao podem colocar, e também
ndo ha uma escada adaptada
para pegar o produto, € perigoso
cair.”

Algumas vezes os produtos
sdo armazenados em locais
muito altos, sem uma escada
adaptada, oferecendo risco
de queda.

Adequacdes dos
instrumentos de
trabalho as PCDs
Deve-se melhorar o
cuidado na
disponibilizacdo de
instrumentos de
trabalho. E
necesséria uma
escada para alcance
dos produtos no
depésito, coletes
para coluna, luvas e
equipamentos de
limpeza adaptados;

Quadro 9 - Adequacéo dos Instrumentos de Trabalho as PCDs

Além de adaptacbes de grande porte, as leis e normas brasileiras de
acessibilidade abordam adequacdes de pequeno porte, que sdo da competéncia
dos gestores de area, por terem custos menores. A eles compete prover
equipamentos, instrumentos e acessoérios, que proporcionem funcionalidade dos
empregados.
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no supermercado estudado ja& existem

instrumentos adaptados. Contudo, as verbalizacbes revelam necessidade de

ampliar a disponibilidade de alguns instrumentos e a adequacao de outros.

Foi relatada a ndo adequacdo de alguns equipamentos da limpeza. Ha

também o problema no fornecimento das luvas, que por alguma divergéncia entre o

supermercado e a empresa de limpeza, ndo ha o recebimento das luvas pelos

funcionarios.

Outra queixa de uma das PCDs é o armazenamento de produtos em locais

muito altos no depdsito, e a falta de uma escada que permita 0 acesso seguro.

Ainda, foi abordada a inexisténcia de coletes que garantam a integridade da

coluna para funcionarios que carregam peso.

Verbalizagdes Temas Categoria Freq.
“Tem que ter, por isso que aqui
na empresa funciona a CIPA, que E importante haver um
€ 0 Conselho de Prevencéo de acompanhamento continuo
Acidentes. (...) séo sete da seguranca, que na
integrantes da CIPA (...) todo empresa é feito por sete
horario tem um integrante.” integrantes da CIPA.
“A CIPA sempre me deu a
atencdo necessaria quando A CIPA da assisténcia aos
procurei eles, mas s6 acho que funcionarios quando
eles deveriam fazer e palestras e | precisam; porém, ela precisa
debates, porque também tira as realizar mais atividades de
duvidas das pessoas sobre como | capacitacdo para seguranca .
trabalhar em seguranca no no trabalho. CondicBes de
trabalho.” Trabalho e
“No caso, o encarregado deve O supervisor deve Seg%‘fa”‘?a-
! A CIPA é importante
ver se 0 PCD consegue fazer o acompanhar o trabalho e a
servico sem se machucar.” seguranca das PCDs. para a segyrapc;a no
“O mercado da atengao sim para trabalho; ha um ~
empenho em relacio 8

a seguranca, eu sei por mim
mesmo, porque eu me senti mal
uma vez, eu desmaiei, todo
mundo deu assisténcia pra mim.
O Bombeiro demorou chegar (...)
eles pegaram a KOMBI da
entrega, me colocaram numa
maca e me levaram para o
hospital.”

O supermercado da atengdo
a seguranca no trabalho,
inclusive levando uma das
PCDs para o hospital em um
dos carros da empresa,
guando ela se sentiu mal.

“tem aquela plaquinha de um
lado avisa o piso molhado, de um
lado tem, mas, do outro lado ndo

tem.”

Ocorrem falhas na
sinalizacédo de piso molhado,
que pode gerar acidentes.

Sei que quando tem uma coisa
errada aqui, (...) a gente anuncia,
chama o funcionario da limpeza;

mas demora muito pra vir. (...)

Deveria ter mais atencéo. Tipo

Quando alguém avisa que ha
algum risco de acidente na
empresa, demora-se para

tomar providéncias.

a seguranga no
trabalho; é preciso
intensificar as acdes
de prevencéo de
acidentes, pois ainda
ocorrem acidentes.
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monitor, encarregado, essas
coisas.”

A empresa precisa dar
atencéo continua as
condicdes de trabalho e a
segurancga.

“Sim, é importante porque as
vezes ainda acontecem
acidentes de trabalho.”

Quadro 10 - Condi¢des de Trabalho e Seguranca.

A exigéncia de admitir Pessoas com Deficiéncia trouxe para o contexto das
organizacbes a necessidade de gerenciar o trabalho das PCDs, que por si s6 €
uma atividade complexa, porque sdo muitos tipos de deficiéncia, com intensidades
diferentes, e que podem ter um impacto variado sobre as necessidades de
adequacado das condicbes e das préaticas de trabalho. (CARVALHO-FREITAS et
all., 2010). As mudancas no espaco concreto e implementacdo de praticas
especificas garantem a igualdade no trabalho as PCD (CARVALHO-FREITAS,
2009).

A atencdo a acessibilidade ambiental e aos postos de trabalho € uma
modificacdo no ambiente organizacional, que foi imposta as organizacbes e que
também é de grande importancia. Essa deve ser uma das metas primordiais para
acOes de inclusédo, para propiciar e garantir o direito de ir e vir de todas as pessoas,
inclusive daquelas que possuem alguma dificuldade para locomocédo (SOUZA,
2009).

Destaca-se em muitas falas dos entrevistados que é importante haver um
acompanhamento constante nas condicbes de trabalho e seguranca dos
empregados, em especial das Pessoas com Deficiéncia.

A empresa investigada possui uma Comissao Interna de Prevencdo de
Acidentes (CIPA), composta por sete integrantes que se revezam na fiscalizacao
do ambiente de trabalho, para que ndo ocorram acidentes. Além disso, a CIPA da
assisténcia aos funcionarios, sempre que solicitada.

Entretanto, aparece nas falas a necessidade de mais atividades de
capacitacao por parte da CIPA, para prevencédo de acidentes de trabalho, indicando
a seriedade da questao.

Das cinco PCDs participantes do estudo, quatro delas afirmaram que se
devem intensificar as medidas para prevengao de acidentes e resolucdo de

problemas na seguranca. A sinalizacao de piso molhado néo é suficiente, e quando
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um funcionario avisa que ha uma situacdo de risco ocorrendo, demora-se para se
resolver o problema.

As respostas dos trés supervisores ressaltam mais as acfes que ja sao
realizadas para garantir as condicfes de seguranca no trabalho.

As relacdes sociais se ddo em um tempo e em um espaco determinados e a

organizacdo social do espagco pode gerar a saude ou a doenca (CARVALHO-

FREITAS et all., 2010).

Verbalizacdes Temas Categoria Freq.
“Eu acho que ainda tem uns
estores que acabam exigindo . ~
9 esq S 9 A falta de informacéo leva
demais do funcionario, porque S
~ o alguns gestores a exigir
ndo entendem que o funcionério ?
. - muito da PCD.
€ deficiente, mas tem outros que
levam em consideragio.”
“Nem sempre. Uma vez pediram
) Nem sempre as
para eu sozinho carregar 20 . ~ C
. . ~ necessidades das PCDs sdo | A Divisdo de tarefas
caixas de cerveja. Entdo como eu . C .
; d consideradas na divisao de e as necessidades
ia levar sozinho essas 20
nan” tarefas. das PCDs.
caixas? o
“Bom teve um certo dia que eu As limitacoes das
me perdi num negoco que era PCDs poucas vezes
ra gu fazer. (...) (gaugnég soube sdo respeitadas na
P A, ~ divisao de tarefas;
fazer !(...) Eu ndo fiz , ndo, 7

porque se eu fosse fazer eu ia
pegar coisa que ndo era pra
pegar (...) Eu ndo ia d& conta
daquilo ali! Eu tive que pedir
outro funcionario do mesmo setor
onde eu tava nesse dia pra fazer
pra mim. (...) Ele fez mas foi
resmungando tipo, querendo
xingar”

As PCDs se sentem
obrigadas a pedir ajuda para
outras pessoas, que nem
sempre o fazem de boa
vontade.

“Toda vez que eu fui pedir ajuda
para um gerente ou pra uma
pessoa daqui mesmo eles
sempre me ajudaram. Eles estéo
sempre considerando meu limite”

Os gestores levam em
consideracgéo os limites da
PCD, e dao auxilio sempre

gue elas necessitam.

alguns supervisores

sdo mais atentos aos

limites de cada PCD
e auxiliam-nos no
trabalho; algumas
PCDs se sentem
sobrecarregadas.

Quadro 11 — Categoria: Diviséo de Tarefas e as Necessidades das PCDs

Retomando Carvalho-Freitas et all. (2010), um dos obstaculos a insercao de
Pessoas com Deficiéncia no mercado de trabalho é o desconhecimento do que
seja deficiéncia e da capacidade laboral destes individuos, tanto no Brasil como em
outros paises. Se as limitagfes ndo forem consideradas ao contraté-la e ndo forem
feitas as devidas adequacdes, pode-se aumentar o preconceito de que as PCDs
nao tém competéncia para o trabalho.

Na pesquisa realizada, sete pessoas afirmaram que poucas vezes as

limitacdes das PCDs sédo consideradas na divisédo das tarefas, o que depende da
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observar

acompanhar a execucéo do servico e determinar se a PCD precisa ser auxiliada.

Verbalizacdes Temas Categoria Freq.
Durante o meu trabalho eu nédo
me sinto discriminado n&o. As A PCD nunca se sentiu
pessoas gostam do que eu faco, tratada com discriminacéo
ajudo as pessoas. Mas ninguém durante o horario de
falou nada de preconceito comigo trabalho.
nao.
“Ainda existem algumas pessoas . .
. L Os gestores evidenciam
preconceituosas, principalmente .
” preconceito.
da parte dos gerentes.
“Acontece principalmente por
parte dos colegas, do setor. (...) As PCDs séo discriminadas
Eles sofrem muito preconceito principalmente por colegas e
por parte dos clientes também. clientes, mas nos dois casos .
. y . Preconceito no
Mas (...) nos dois casos da pra 0S supervisores conseguem .
S ambiente de
contornar, tanto dos funcionarios, contornar.
. » trabalho
quanto dos clientes. . .
O preconceito nao influencia O preconceito esta
“Eu acho que nao influencia MUIto Na empresa. poraue ha presente na
muito ndo, porque a gente tenta o respeito ng dia—'a?diaq fator empresa, velada ou 6
relevar de acordo com o dia-a- importante ara ue’ se declaradamente, por
dia, tipo respeitando. Em primeiro pevitem gtitud?as parte de gestores,
lugar é respeito (...)” [eCONCeitloSas colegas e clientes. O
- - P - - preconceito influencia
Eu acho que o preconceito O preconceito atrapalha nas nas relacdes
atrapalha mesmo. Porque se um relacdes profissionais, pois profissionais
superior fala “esse cara ndo Se um superior tem uma '
trabalha muito bem n&o”, ai o visdo preconceituosa de uma
outro vai pensar “eu ndo vou PCD, um outro superior
colocar uma PCD que néo também vai ter uma visao
trabalha bem” ruim dela.
Eu acho que muita gente hoje em
dia é preconceituosa, e a maioria
nao assume. As vezes diz que . .
) O preconceito esté presente
aceita a gente, mas nem sempre i
. em muitas pessoas,
aceitam mesmo. As vezes eu
. : declarada ou veladamente.
sinto preconceito por parte de
algumas pessoas no ambiente de
trabalho.
Quadro 12 - Categoria: Preconceito no Ambiente de Trabalho
Como anteriormente apontado, Carvalho-Freitas (2009) reitera que

iniciativas como as cotas, por si s6, ndo garantem a superacdo do preconceito
contra as minorias marginalizadas historicamente. E preciso investir na
minimizacdo de barreiras sociais, dentre elas as atitudinais, que englobam os
valores e concepcOes sobre a deficiéncia e somam-se a discriminacdo, ao
preconceito, aos estereotipos e estigmas.

Dos oito entrevistados, seis responderam que 0 preconceito esta presente
nas relagdes interpessoais de forma declarada ou velada, e geralmente parte de

colegas, gestores e de alguns clientes.
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Apesar disto, dois participantes com deficiéncia afirmam nunca terem
percebido comportamentos discriminatorios evidentes, e quando eventualmente

ocorrem, 0S supervisores conseguem amenizar a situacao.

Verbalizacdes Temas Categoria Freq.
“(...) Foia ONG X que me indicou | A mediacdo da ONG X
pra cé. (...) A ONG X foi muito foi fundamental para a
importante, porque por causa da contrata¢éo da PCD,
minha idade eu néo sabia se eu considerando sua
ia conseguir.” limitacdo e sua idade.
“Eu trouxe o curriculo aqui, mas
eu nao sabia se tinha vaga. Eu Recrutamento. Selecio
deixei curriculo em vérios A PCD buscou uma e Contratacso ’de PCgDs
supermercados. Eles me vaga em varios Raid & d '
chamaram, eu passei por uma supermercados, sendo aplt ef no procel_ssod €
entrevista e deu tudo certo, no contratada rapidamente dir(;aotgnrﬂn?ar?'?e agélr:ae:ﬁzrgsa
mesmo dia eles disseram para eu pela empresa X )
conseguir a documentacéo. Foi investigada. ou mediado pela ONG X;
tudo rapido. No caso era s6 eu _a ONG X tem papeIN
importante na mediacao 5

mesmo concorrendo a vaga.”

“N&o demorou muito tempo, néo.
Eles chamaram bem rapidinho;
foi poucos dias. Acho que ndo

demorou nem dois dias.”

O processo para a
contratacéo da PCD foi
rapido, em poucos dias
ja estava trabalhando.

Através da ONG X, foi por la
mesmo. A ONG X foi bastante
importante. Dentro da ONG X
também, outras pessoas que eu
ja indiquei estao trabalhando, até
hoje. Eu acho que teria um pouco
de dificuldade se néo tivesse a
ONG X, porque eu tenho pouco
estudo, entendeu?

A mediacdo da ONG X
foi fundamental para a
contratacéo da PCD,
considerando sua
limitacdo e seu grau de
escolaridade.

PCD/empresa; a ONG X
insere PCDs com pouca
escolaridade e idade
avancada no mercado de
trabalho; algumas PCDs
buscam um emprego por
conta prépria;

Quadro 13 - Categoria: Recrutamento, Selec&o e Contratacdo de PCDs

Os mecanismos de recrutamento e selecdo de Pessoas com Deficiéncia na
empresa ndo exigem uma qualificacdo minima, pois visa cumprir o preceito legal
gue define um percentual das vagas para PCDs

Esta categoria em especial teve apenas respostas de PCDs (cinco), que
explicitaram o processo até a contratacdo pela empresa.

As respostas foram uné&nimes quanto a rapidez na contratacdo, que variou
entre 2 a 15 dias de espera.

A mediacdo da ONG X para a contratacdo das PCDs foi imprescindivel para
trés dos entrevistados, e os outros dois também tiveram relativa facilidade para
ocuparem uma vaga, dialogando diretamente com a area de Recursos Humanos
do supermercado.

Uma PCD ressaltou a disposicdo da empresa para contrata-la com a

mediagcdo da ONG X, mesmo sendo de idade mais avancada. Semelhantemente,



outra PCD encaminhada pela ONG destacou que o baixo grau de escolaridade n&o

foi empecilho para sua contratacdo, o que reforca a existéncia de iniciativas do
supermercado para insercao de PCDs

Verbalizacdes

Temas

Categoria

Freq.

Recebem, porque dois ja foram

Vocé ndo pode colocar uma
pessoa que nao vai dar conta;
mas no mercado, eles dao
oportunidade.

promovidos. Entdo, depende da
capacidade de cada um também.

A empresa oportuniza a
promocéo das PCDs,
levando em conta a
capacidade de cada uma.

“Nao tem como uma PCD
competir com uma pessoa

que ir |4 e provar que ele é bom.
E um caminho muito mais longo
(...) ficaram mais de oito anos na
empresa e foram todos
crescendo, gradativamente.”

normal de igual pra igual por uma
vaga, eu ndo vou mentir. (...) tem

A disputa por um cargo
melhor é mais dificil para
uma PCD. O tempo é maior
e as chances sdo menores.

“Mas nao sao todos os
encarregados que dao
oportunidades para uma PCD,
porgque eles acham que é bem
mais facil trazer um de fora,
normal, do que pegar uma PCD
que ta ali dentro.”

As PCDs séao preteridas
por alguns encarregados
por acreditarem que é mais
facil trabalhar com as
outras pessoas.

“Nenhuma, nenhuma
(possibilidade de crescer na
empresa). Eu sinceramente, ndo
tenho. (...) Eu acho que se a
pessoa tiver estudo ela tem
alguma chance de crescer.
(...)Por mais que a PCD trabalhe
bem, ela tem dificuldade para ser

promovida.”

A possibilidade de a PCD
conseguir crescer na
empresa é nula, mesmo
gue trabalhe bem. Mas se
ela tiver estudo, ela pode
ter alguma chance.

“(...) eu sinto falta de
oportunidade, para treinarem
uma PCD para ser um gerente ou

encarregado. Nessas horas
existe preconceito, na hora das

promogdes. (...) Pra mim, eu
acho que eu nunca vou ter uma

oportunidade para crescer.”

A existéncia de preconceito
para com as PCDs impede
gue haja treinamentos para
gue se tornem gerentes ou
encarregados.

“(...) Comecei na limpeza, e
depois passei para a frente de
caixa. Deveriam ter mais
oportunidades para que a PCD
cresga na empresa, ha poucas
oportunidades. E importante que

a PCD faca o seu melhor, e

assim ela poderd competir com

as outras pessoas com
igualdade.”

E importante que o PCD
faca seu melhor, s6é assim
podera competir com
igualdade, pois ha poucas
oportunidades para de
crescimento na empresa
para elas.

Possibilidades de
ascenséao
profissional para as
PCDs.

Existe pouca
possibilidade de
crescimento na
empresa; é necessario
oportunizar avaliacdo
da PCD para
ocupacéo de outro
cargo; as PCDs
enfrentam:
preconceito,
resisténcia de
encarregados,
comparacdo com
outras pessoas, maior

tempo e menores
chances de ascenséo.

Quadro 14 - Categoria: Possibilidades de Ascenséo Profissional para as PCDs
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As possibilidades de ascensédo profissional para as PCDs sao
“substancialmente reduzidas em virtude da deficiéncia fisica, auditiva, visual,
mental ou multipla (...) agravadas pelas dificuldades locais de inclusdo”, segundo a

OIT, como dito anteriormente.

A afirmacdo supracitada é constatada quando sete dos respondentes
afirmam que as possibilidades de crescimento na empresa sdo minimas. Isto é
devido a: preconceito, resisténcia de encarregados, comparacdo com outras
pessoas e ainda a dependéncia do eventual apoio de algum supervisor. Além

disto, as PCDs precisam de mais tempo no exercicio da funcéo para terem suas

habilidades observadas e reconhecidas.

A participacdo em testes e treinamentos visando uma promocdo é negada

para as PCDs, de acordo com duas pessoas entrevistadas.

Verbalizagcdes

Temas

Categorias Freq

Eu acho que a empresa deve
abrir cargos a mais, e mostrar
para a Pessoa com Deficiéncia
que ela é capaz de conseguir.

A empresa deve oferecer
mais cargos para as
PCDs, e estimula-la a
ocupa-los.

“Faltam incentivos, como
palavras de elogio do trabalho, e
falta premiacao, porque as vezes
a PCD se esforc¢a tanto e nunca é
premiada, mas a pessoa “normal”

é premiada. As vezes a gente
trabalha melhor e mais que os
outros, mas ndo somos
premiados. Antes tinha o quadro
do destaque do més, mas tiraram
de todos os setores. Deveria
voltar esse quadro, e ter também
0 quadro de destaque do setor, e
reconhecer o trabalho das PCDs,
para que também sejam
destaque.”

Os gestores nao
incentivam com elogios e
premiacdes o esforco das
PCDs. Quando existia, 0
quadro de destaque nao

premiava as PCDs.

O salario nosso néo é digno néo,
eu acho que a gente ganha muito
pouco para o que a gente faz. Se
reconhecessem 0 NOSSO Servico,
eu te garantia que nOSso Sservico
ia render muito mais, se
pagassem mais para nos.

O salario que a PCD
recebe néo é digno, elas
recebem menos do que
merecem. Se a empresa

pagasse melhor, o servico
renderia mais.

“Ja pedi para me tirar desse
mercado para passar para outro
(outra unidade) (...) porque a loja
mais perto para mim é em outra

cidade, mas ndo me quiseram
tirar daqui.”

Existe dificuldade para a
transferéncia de uma
unidade para outra da

empresa.

Remuneracéo,
Valorizagdo e Remocéo
das PCDs.

Faltam incentivos, elogios e
premiacdes por parte dos
gestores; poucos gestores
estimulam e priorizam a
ascensao profissional das
PCDs; salario insuficiente;
dificuldade para conseguir
remoc¢do de uma unidade
da empresa para outra;

Quadro 15 - Categoria: Remuneracdo, Valorizagcdo e Remocéao das PCDs
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Retomando o meta-principio proposto por Pless e Maak (2004), o
reconhecimento matuo é o mais importante principio para a coexisténcia humana.

Todo ser humano necessita ser reconhecido pelos amigos e colegas pelo
gue séo e fazem, serem bem quistos pelos familiares e se sentirem honrados pelo
patrao pelos sucessos alcancados.

No local de trabalho, o reconhecimento e a valorizagdo podem se manifestar
de diferentes formas: remuneracao digna, elogios, premiacfes e outras acdes que
visam estimular a pessoa e sua produtividade.

Durante as entrevistas realizadas, duas PCDs trouxeram a tona, de forma
espontanea, a auséncia de estimulo para ocupac¢do de melhores cargos. Outro
argumento demonstra que nunca ha premiacdes para Pessoas com Deficiéncia, e
mesmo no periodo em que o quadro de “destaque do més” era usado, nao havia
indicacdo de ninguém deste grupo. A PCD citada sugere ainda que se use
novamente o quadro, mas envolvendo todos os funcionarios.

Outro aspecto levantado por estas duas pessoas refere-se a questdo da
remuneracao, por considerarem que o salario deveria ser maior, pois impactaria
positivamente no desempenho.

Por fim, a dificuldade de transferéncia de uma unidade para outra do

supermercado é um ponto negativo relatado por uma PCD.
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5 CONCLUSOES E RECOMENDACOES

O Brasil possui uma politica de acéo afirmativa ha algum tempo, mas alguns
estudos ja vinham questionando a eficacia dessas politicas de insercdo de Pessoas
com Deficiéncias nas organizacdes, pois a imposicdo legal as empresas nao é
suficiente para que haja uma efetiva inclusao de PCDs.

O objetivo desta pesquisa é identificar os pontos de vista de PCDs e de
supervisores quanto a diversos fatores relativos a Inclusdo de Pessoas com
Deficiéncia em uma empresa privada.

Por isso, realizou-se a imersdo na realidade de um supermercado que
emprega algumas Pessoas com Deficiéncia para investigar opinides e atitudes
presentes na convivéncia dessas pessoas com seus superiores, clientes e colegas.

Conclui-se que a Lei de Cotas, que € uma intervencéo politica visando
reverter o fenbmeno social da desigualdade, pode ser considerada como um
avanco na realidade brasileira. Contudo, ela € insuficiente para atender a demanda
das PCDs no pais.

Os participantes do estudo ndo negam que sao beneficiados por essa Lei, e
gue, na sua auséncia, provavelmente ndo estariam empregados. Mas, as respostas
dadas indicam que as PCDs aspiram por outra forma de tratamento da
desigualdade, que nado seja pautada no favorecimento, e sim, na meritocracia, algo
gue é defendido por Alves e Galedo-Silva, que é a Gestao da Diversidade. (2004)

Isto porque as cotas oferecem oportunidades a pessoa ndo qualificada e
despreparada, e negam oportunidades a pessoa qualificada, como afirmam
Davidson e Ferdman (2002). J4 na Gestéo da Diversidade, a confianca e o respeito
sdo opcoes padrao para todos os membros da comunidade, por isto, inclusiva.

Em ambos os casos, o processo de socializacdo organizacional refere-se a
‘integracéo do individuo com a organizagado, no exercicio de determinado cargo”
(CARVALHO-FREITAS et all., 2010, p. 265). Nesse processo, 0s valores, crencas
e formas de conceber o mundo especifico de uma cultura organizacional
determinada sdo aprendidos. No primeiro ano de trabalho, esse processo é mais
complicado.

Os autores (2010) acima fazem a analise das trés dimensdes adotadas por
Dubar (1997): dimensao biografica, relacional e organizacional. Com relacdo a
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dimensé&o organizacional, eles apresentam duas dimensdes de andlise, dentre elas,
as taticas organizacionais.

As taticas organizacionais sd0 aquelas que, mesmo espontaneamente,
contribuem para a integracdo do individuo como participante efetivo da
organizagdo: atividades coletivas, treinamento de integragdo de novos funcionarios,
treinamento técnico na funcao, dentre outras.

Os aspectos levantados a partir da analise dos discursos incluem a notéria
necessidade da empresa investir nessas taticas organizacionais, com vistas a
melhorar o acolhimento e a convivéncia das PCDs que chegam para trabalhar na
unidade do supermercado.

Carvalho-Freitas et all (2009), dentre os obstaculos as Pessoas com
Deficiéncia para se inserirem no mercado de trabalho, aponta o desconhecimento
da capacidade laboral das PCDs e sobre a deficiéncia como um todo, tanto no
Nosso pais como em outros. Esses obstaculos também foram mencionados pelas
pessoas participantes do estudo e podem ser gradativamente superados pela
capacitacdo de gestores e funcionarios, devido a importancia do trabalho vinculado
ao emprego para as PCDs. O emprego, além de melhorar a autoimagem, tem
papel fundamental e proporciona um maior engajamento politico desse grupo,
assim como de outros, marginalizados historicamente.

A questdo da seguranca abordada nas entrevistas alia-se, em alguns
pontos, a necessidade de mais capacitacdo dos funcionéarios, ndo sé pela empresa,
mas também pela CIPA, que ja presta relevante servico a organizagao. Isto porque,
em se tratando de um comércio com grande movimentacdo de pessoas e que
disponibiliza milhares de produtos para a venda, é inevitavel ocorrerem situacdes
gue potencializam o risco de acidentes.

A abordagem sobre situacéo de risco impde trazer o conceito de PCD da
Convencao sobre os Direitos das Pessoas com Deficiéncia: individuos com
deficiéncia sdao os “que tém impedimentos de longo prazo ou de natureza fisica,
mental, intelectual ou sensorial, os quais, em interacdo com diversas barreiras
podem obstruir sua participacdo plena e efetiva na sociedade em igualdade de
condicdes com as demais pessoas”.

As barreiras sociais urgem em serem minimizadas no contexto social, tanto
guanto o preconceito e a discriminacdo. Segundo Vivarta (2003, citado por
CARVALHO-FREITAS et all., 2010), as barreiras podem ser de comunicacéo,
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atitudinais e fisicas. Estas Ultimas englobam as arquitetbnicas e mobilidrios que
atrapalham a mobilidade das PCDs.

O supermercado estudado emprega varias PCDs e ja oferece uma razoavel
estrutura adaptada as necessidades delas. No entanto, a unanimidade dos
participantes da pesquisa pontua que adaptagcbes como bebedouro menor e
sanitarios adequados sao indispensaveis. Outras devem ser feitas como, rampas e
ampliacdo do refeitorio para atender a quantidade de funcionarios.

Outra questdo levantada se refere a barreira de comunicacado, pois impede
uma comunicacao interpessoal plena: é o dilema da identificacdo versus nao
identificacdo da PCD cuja deficiéncia é auditiva. A identificacdo pode ser
considerada discriminatéria, e a nao identificacdo gera conflitos, principalmente
com clientes.

Um grande desafio da gestao, talvez o maior, é envolver os empregados nas
praticas de diversidade, porque refere-se a convivéncia entre similares e
dissimilares — hibridismo cultural (Hanashiro; Pereira, 2010).

A maioria dos respondentes (seis) afirmam que o preconceito esta presente
no ambiente de trabalho de forma declarada ou velada, e influencia nas relacdes
profissionais. Foram relatadas situacdes em que se manifestaram atitudes
preconceituosas por parte de gestores, colegas e clientes.

Portanto, evidencia-se a necessidade de se criar uma cultura de incluséo
nos dois niveis indicados por Davidson e Ferdman (2002): nivel organizacional por
meio de praticas e politicas que promovam a inclusdo; nivel individual, que
relaciona-se a necessidade de integrar o individuo ao ambiente social como um
todo; ou seja por meio de um dialogo continuo, ndo sé como uma habilidade para
os individuos, mas também como uma disciplina para as organizacoes.

Sobre a categoria “Recrutamento, Selecdo e Contratagdo de PCDs”, apesar
de muitos entrevistados relatarem que a Lei de Cotas € insuficiente para atender a
demanda da populacéo, vale salientar que, em geral, 0 processo de contratacdo de
uma PCD pelo supermercado é rapido, em poucos dias a PCD comeca a trabalhar.

Além disso, trés das PCDs pesquisadas foram contratadas pela empresa por
meio da parceria com a ONG X, que tem desempenhado um papel relevante na
preparacdo e encaminhamento de Pessoas com Deficiéncia para o mercado de

trabalho.
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Nota-se que o supermercado tem buscado cumprir 0S preceitos legais no
gue tange ao direito das PCDs. Muitas das falas dos pesquisados reconhecem os
esforcos empreendidos pela organizacdo, que busca aperfeicoar suas acodes
relacionadas as Pessoas com Deficiéncia e outras minorias, abrindo portas
inclusive para pesquisas.

Todavia, as entrevistas corroboram com a constatagdo da OIT, no que se
refere as raras possibilidades de ascensao profissional para PCDs: dos oito
entrevistados, sete concordam que as chances sao “substancialmente reduzidas”,
devido a empecilhos internos a organizagcdo, como preconceito, comparacao com
pessoas sem deficiéncia, resisténcia dos encarregados, morosidade ao identificar e
reconhecer as habilidades das PCDs.

Segundo Pless e Maak (2004), o reconhecimento mutuo € o mais importante
principio para a coexisténcia humana. Dai a necessidade da empresa considerar
as vozes de duas PCDs, que relataram a importancia de se valorizar esse grupo
por meio de melhoria salarial, premiacdes e outras acdes de reconhecimento do
desempenho.

Os estudos sobre Gestédo da Diversidade tém comprovado que o potencial
de uma forca de trabalho diversificada pode proporcionar melhores resultados para
a organizacao, por buscar solucdes criativas e ideias inovadoras, garantindo assim
vantagem competitiva.

Portanto, a empresa podera alcancar melhores resultados se oportunizar a
participacdo de suas PCDs em testes e treinamentos para a ocupacéo de cargos
superiores, de forma que as vozes antes excluidas ndo sejam apenas toleradas,
mas sejam continuamente convidadas, auxiliadas e recebam poderes para
exporem suas opiniées, pontos de vista e ideias (PLESS; MAAK, 2004).

Finalmente, o0s resultados obtidos na pesquisa revelam que o
comportamento das organiza¢des no Brasil ainda se encontra enraizado nas A¢des
Afirmativas, e que ha um longo caminho a ser percorrido para que uma cultura

inclusiva se dissemine nos modelos de gestao.



63

REFERENCIAS

ALVES, Mario Aquino; GALEAO-SILVA, Luiz Guilherme. A Critica da Gestdo da
Diversidade nas Organizacdes. Revista de Administracdo de Empresas - RAE,
vol. 44, n 3. Disponivel em <http://www.rae.com.br> Acesso em: 27 ago. 2011

ARANHA, Maria Salete F. Integracdo Social do Deficiente: Analise Conceitual e
Metodolégica. Temas em Psicologia, n 2, pp 63-70. Ribeirdo Preto, Sociedade
Brasileira de Psicologia 1985.

BRASIL. Presidéncia da Republica. Decreto n° 3298 de 20 de Dezembro de 1999.
Disponivel em <www.planalto.gov.br> Acesso em: 18 set. 2011

BRASIL. Presidéncia da Republica. Decreto n° 3956 de 08 de outubro de 2001.
Disponivel em <www.planalto.gov.br> Acesso em: 19 set. 2011

BRASIL. Presidéncia da Republica. Decreto n° 5.296, de 2 de dezembro de 2004.
Diéario Oficial da Unido, n. 232, Poder Executivo, Brasilia, DF, pp. 1-5, 3 dez. 2004.

BRASIL. Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE). Disponivel em
<www.ibge.gov.br> Acesso em: 25/09/2011

BRASIL, Ministério do Trabalho e Emprego. A inclusdo de pessoas com
deficiéncia no mercado de trabalho. Disponivel em:
<http://www.mte.gov.br/fisca_trab/inclusao/lei_cotas_6.asp> Acesso em: 06 out.
2011.

CARVALHO-FREITAS, Maria Nivalda de; TOLEDO, Isadora D’Avila;
NEPOMUCENO, Maristela Ferro; SUZANO, Janayna de Cassia Coelho; ALMEIDA,
Luciana Alves Drummond. Socializagdo Organizacional de Pessoas com
Deficiéncia. Revista de Administracdo de Empresas - RAE, Séao Paulo, v 50, n 3,
jul/set, 2010. Disponivel em <http://www.anpad.org.br/rac>. Acesso em: 27 ago.
2011

CARVALHO FREITAS, Maria Nivalda de. Insercdo e Gestdo do Trabalho de
Pessoas com Deficiéncia: um Estudo de Caso. Revista de Administracao
Contemporanea - RAC, Curitiba, v 13, Ed Especial, Art. 8, Junho 2009. Disponivel
em <http://www.anpad.org.br/rac> Acesso em: 25 ago. 2011

D’AMARIO, Edson Quirino. Comportamento Inclusivo e Experiéncia de
Inclusdo: Um estudo sobre trabalhadores Negros. Universidade Mackenzie.
2009

DAVIDSON, M. N.; FERDMAN, Bernando M. A Matter of Difference. Series of
Articles. The Industrial-Organizational  Psychologist. Disponivel em
<http://www.siop.org/tip/TIP.htm|>


http://www.rae.com.br/
http://www.planalto.gov.br/
http://www.planalto.gov.br/
http://www.mte.gov.br/fisca_trab/inclusao/lei_cotas_6.asp
http://www.anpad.org.br/rac
http://www.siop.org/tip/TIP.html

64

FLEURY, Maria Tereza Leme. Gerenciando a Diversidade Cultural — Experiéncias
de Empresas brasileiras. Revista de Administracdo de Empresas - RAE, Sao
Paulo, v 40, n 3, p 18 a 25. 2000

FRANCO, Maria Laura Puglisi Barbosa. Analise de Contetudo. 3 ed. Brasilia: Liber
Livro, 2008.

GIL, Antbnio Carlos. Métodos e Técnicas de Pesquisa Social. 2 ed. Sdo Paulo:
Atlas, 1989. p. 19-37

GUGEL, Maria Aparecida. Beneficio da Prestacdo Continuada e Trabalho —
Mudancas na Lei 12470 de 31 de ago de 2011. Disponivel em
<http://phylos.net/direito> Acesso em 16 set. 2011

NKOMO, Stella. M.; COX, Taylor Jr. Differential performance appraisal criteria: a
field study of black and white managers. Group & Organization Studies, 11(1-2),
101-120. 1986

PEREIRA, Jamille Barbosa Cavalcanti; HANASHIRO, Darcy Mitiko Mori. Ser ou
Nado Ser Favoravel as Praticas de Diversidade? Eis a Questdo. Revista de
Administracdo Contemporanea - RAC, Curitiba, v. 14, n. 4, art. 6, pp 670-683,
jul/ago. 2010. Disponivel em <http://www.anpad.org.br/rac> Acesso em: 09 set.
2011

PLESS, Nicola M.; MAAK, Thomas. Building an Inclusive Diversity Culture:
Principles, Processes and Practice. Journal of Business Ethics 54. P 129-147,
2004.

SOUZA, Ana Lucia Moraes de. Gestdo da Diversidade e Pessoas com
Deficiéncia: Investigacdo sobre a Insercdo da Pessoa com Deficiéncia em
uma Organizacdo Publica Federal. Universidade de Brasilia. 2009

SARAIVA, Luiz Alex Silva; IRIGARAY, Hélio Arthur dos Reis. Politicas de
Diversidade nas Organizacdes: Uma questdo de Discurso?. Revista de
Administragdo de Empresas - RAE, v. 49, n.3, pp 337-348. Jul/set 2009.
Disponivel em <http://www.rae.com.br>


http://phylos.net/direito
http://www.anpad.org.br/rac
http://www.rae.com.br/

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7

8)

9)

65

APENDICES

Apéndice A — Entrevista

Fatores relacionados a percepc¢édo das condi¢des e préticas de
trabalho:

O que vocé tem a dizer sobre a inclusdo de pessoas com deficiéncia no
mercado de trabalho brasileiro? Qual sua opinido sobre a Politica de Cotas
para pessoas com deficiéncia?
Como vocé avalia as a¢gOes da empresa para receber uma nova PCD?
Em sua opinido, as pessoas recebem ou deveriam receber algum tipo de
orientacdo para acolher uma PCD na empresa?
Vocé considera necessario conscientizar gerentes e funcionarios sobre a
importancia da inclusdo na empresa? Por qué?
Como vocé acha que deveriam ser as adaptacdes do local de trabalho para
uma PCD em um supermercado? (locomocéao, acesso, banheiros,
bebedouros, etc)?
Como vocé acha que deveriam ser as adaptacdes dos instrumentos de
trabalho para uma PCD em um supermercado?
Em sua opinido, € importante que a empresa dé uma atencéo continua para
as condicdes de trabalho e a seguranca? Como seria esse
acompanhamento?
As necessidades das PCDs séo consideradas na diviséo de tarefas? De
que forma?
Como vocé foi informado sobre a existéncia de uma vaga na empresa?
(Parcerias com instituicdes de apoio a PCDs, divulgacdo na midia etc.).

Como se deu o0 processo até a sua contratacdo?

10) Qual a sua opiniao sobre as possiblidades de uma PCD crescer na carreira

dentro da empresa?

11)Em sua opinido, o preconceito pode influenciar no ambiente de trabalho?

Como?



