Possibilidades de Atuacdo do Psicologo nos Processos de Inclusdo e Gestdo de Pessoas
com Deficiéncia nas Organizacoes

Resumo

O presente trabalho apresenta algumas possibilidades de intervencdo do psicologo nas
organizacg0es de trabalho, no sentido de facilitar a inclusdo das pessoas com deficiéncia (PCD)
nesse contexto. Esta demanda recorrente nas organizacbes emerge como resultado da
legislacdo vigente. O decreto 3.298/99 em complemento a lei 8.213/91, também conhecida
como a Lei de Cotas, foi criado com o objetivo de garantir, o direito ao trabalho a todas as
pessoas que possuem alguma deficiéncia, seja ela uma deficiéncia fisica, auditiva, visual,
mental ou multipla. Porém, apenas contratar PCDs ndo se configura em um comportamento
organizacional inclusivo, pelo contrério, a segregacdo dessas pessoas pode estar ocorrendo no
interior da propria organizacdo. As organizacGes ainda orientam 0s seus processos baseados
nos pressupostos da normalidade, muitas vezes, levando as PCDs a terem que se adequar as
exigéncias estabelecidas, sem as adequagfes necessarias. Tais fatores reforcam a necessidade
de uma mudanca cultural das organizacdes. Mais do que intervir diretamente com as PCDs, 0
psicélogo pode intervir com as pessoas que sdo fundamentais neste processo de incluséo, a
saber, as liderangas, os colegas de trabalho e os profissionais responsaveis pela gestdo de
pessoas. Com o objetivo de utilizar o conhecimento tedrico na pratica, foi desenvolvido um
projeto de inclusdo de PCDs em uma empresa metalUrgica de grande porte da regido Nordeste
do Rio Grande do Sul. Para o desenvolvimento desse projeto, a metodologia utilizada
consistiu de entrevistas estruturadas, observacdo, dinamicas de grupo e aplicacdo de
inventarios diagndsticos. Dentre os resultados obtidos, pode-se destacar que as pessoas
avaliadas, ainda possuem crencas baseadas nos pressupostos da normalidade, embora suas
acOes estejam baseadas nos pressupostos da inclusdo. Os resultados também indicam que, de
uma maneira geral, as PCDs se sentem satisfeitas com as condi¢cdes oferecidas pela
organizacao estudada.

Introducéo

O gerenciamento da diversidade é um assunto que tem sido discutido com muita
énfase na atualidade. A complexidade para gerir diferencas no contexto do trabalho, tem
levado as organizacdes a adotarem estratégias mais adaptativas e que promovam a incluséo.
Questdes como etnia, género, orientacdo sexual, religides, diferencas etérias e deficiéncias,
tém sido alguns dos principais assuntos em debate.

A inclusdo das pessoas com deficiéncia (PCD) comeca a ter mais atencdo em
detrimento das demais, pois uma exigéncia maior, na forma de lei, tem requerido das
organizacOes a obrigatoriedade de se adequar as cotas pré-estabelecidas pela legislacdo. Mais
do que colocar pessoas com deficiéncia dentro das organizaces, existe a necessidade de uma
mudanga de paradigma, uma mudanga substancial na cultura organizacional.

Na tentativa de facilitar esse processo de mudanca, este trabalho procura apresentar
uma proposta de atuacdo profissional do Psicdlogo, tanto no processo de diagnostico, quanto
no processo de intervencdes, em inclusdo e gestdo de PCD. Para a realizacdo desta
intervencdo foi necessario o aprofundamento de alguns conceitos como autoconceito,
esteredtipos e preconceito, assim como sobre o trabalho e pessoas com deficiéncia.

Autoconceito, Esteredtipos e Preconceito



Desde o nascimento estamos em um processo constante de socializacdo, ou seja,
somos seres dependentes dos grupos sociais nos quais estamos inseridos, e essa interacao
constante conforma a nossa compreensdo de quem somos no mundo e 0 que SOMOS COMO
pessoa (RODRIGUES; ASSMAR; JABLONSKI, 2012). O autoconceito da pessoa com
deficiéncia tem significativas conseqliéncias devido ao seu desenvolvimento com limitacdes
e/ou adaptacdo. Independente de ser por nascenca ou adquirida, as deficiéncias influenciam na
aquisicdo de aprendizagens, na relacdo com a familia, na relagdo com a sociedade, incluindo
aqui o trabalho, e na estruturagdo psiquica do sujeito (AMIRALIAN et al., 1997).

Embora as PCD possuam em seu autoconceito o estigma da deficiéncia, estes
individuos buscam, como qualquer outra pessoa, ser conhecidos como membros de um grupo
social onde possam encontrar valor e significado emocional (TORRES; PEREZ-NEBRA,
2004). As pessoas portadoras de deficiéncia constituem um grupo minoritario por possuirem
uma identificacdo grupal e uma consequente significacdo cultural. As identificacGes grupais
se ddo por aspectos fisicos e culturais e, sdo esses elementos que delimitam em qual grupo
social o individuo faz parte e com o qual ele menos se identifica, e por consequiéncia, ndo se
integra (TORRES; PEREZ-NEBRA, 2004).

Antes de cada individuo se identificar com um grupo em especifico ou mais grupos,
este individuo desenvolve estruturas cognitivas chamadas esquemas, que basicamente sdo
informac@es organizadas mentalmente baseadas em experiéncias pessoais e sociais anteriores
sobre as principais qualidades de alguns grupos. Tais esquemas mentais proporcionam ao
individuo a possibilidade de categorizar e generalizar grupos e pessoas, ou seja, estabelecer
esteredtipos (TORREZ & PEREZ-NEBRA, 2004). Para Rodrigues, Assmar & Jablonski
(2012), os estereotipos sdo um meio simplificado de enxergar o mundo, ou seja, sdo crencas
sobre as caracteristicas pessoais que atribuimos a pessoas e grupos.

Os estere6tipos ndo constituem uma forma de preconceito, mas uma forma cognitiva
de organizar as informag6es. Quando esta base cognitiva vem acompanhada de sentimentos
negativos a um grupo social em especifico, consequientemente, resulta em um comportamento
discriminatorio, configurando uma forma de preconceito (RODRIGUES; ASSMAR,;
JABLONSKI, 2012). Algumas crengas infundadas relacionadas as PCD, por muito tempo,
foram a base para a exclusdo destas pessoas das principais instituicGes da nossa sociedade,
dentre estas, podemos citar o trabalho e a educacdo regular.

O Trabalho e as PCD nas Organizacdes

O trabalho exerce algumas funcBes importantes como: a realizacdo pessoal;
autoestima; a funcdo de constituicdo da identidade pessoal, que abrange como nos
percebemos e como 0s outros nos véem por meio da profissdo; a intera¢do social, sendo uma
das principais fontes para as relagfes sociais; 0 desenvolvimento de habilidades e destrezas; a
transmissao de normas, crengas e expectativas sociais; e, por fim, a mais bésica delas, que € a
subsisténcia (BERNAL, 2010).

As PCD, como todo individuo, tém o direito e a necessidade de trabalhar, mas, ainda
sofrem as consequiéncias relativas aos sistemas sociais, até pouco tempo, excludentes. Muitos
deficientes em fase adulta ndo tiveram a oportunidade de serem inclusos no sistema
educacional e, por relacdo direta, a falta de conhecimento e a baixa escolaridade
impossibilitaram o acesso destes no mercado de trabalho (FERNANDES, 2010).

Com a finalidade de facilitar a entrada destas pessoas no mercado de trabalho, as
novas diretrizes do Decreto 3.298/99, em complemento a Lei 8.213/91, vieram garantir a
adequacao ambiental, a igualdade de oportunidades no acesso ao trabalho para pessoas com
deficiéncia e o cumprimento da cota de vagas para empresas com mais de cem funcionarios.
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Esta lei € conhecida como a Lei de Cotas e determina a seguinte proporcdo de vagas para
profissionais com deficiéncia:

I.  De 100 a 200 empregados — 2% das vagas
Il.  De 201 a 500 empregados — 3% das vagas
1. De 501 a 1000 empregados — 4% das vagas

IV. De 1001 em diante — 5% das vagas

A promulgacdo de uma lei que impBe a contracdo de um nUmero determinado de
funcionarios com deficiéncia pelas organizacGes possibilita 0 acesso dessas pessoas ao
mercado de trabalho, mas ndo garante a sua permanéncia de forma igualitaria com os
profissionais sem deficiéncia. Garantir as PCDs o direito a qualificacdo, 0 acesso aos
diferentes cargos nas organizagdes e a um plano de carreira, ira permitir um desenvolvimento
pessoal, profissional e social, que é a verdadeira inclusdo de pessoas com deficiéncia
(BARBOSA-GOMES; CARVALHO, 2010).

Intervencgdes da Psicologia em Incluséo e Gestdo de PCDs nas OrganizacGes: Relato de uma
Experiéncia Pratica em uma Empresa Metalurgica de Grande Porte

No periodo de Junho a Outubro de 2013 foi realizado um trabalho de intervencéo
psicoldgica nos processos de inclusdo e gestdo das PCDs em uma empresa metalurgica de
grande porte da regido Nordeste do Rio Grande do Sul. A atividade interventiva aconteceu em
parceria da empresa solicitante e o Laboratério do Trabalho, que € um ndcleo de estudos em
Psicologia das Organizacdes e do Trabalho da Universidade de Caxias do Sul. Dentre as
intervencdes na organizacgdo, destacamos as preparacOes de equipes e 0 acompanhamento
funcional.

Método

Para a intervencdo de preparacdo de equipe, participaram funcionarios de um
determinado setor da empresa, e foi realizado 01 encontro com duragédo de 01 hora, no qual
foi utilizada uma dinamica de grupo, dialogo aberto e apresentacdo expositiva, voltadas para a
tematica da inclusdo de pessoas com deficiéncia. Apos a atividade em grupo, foi realizado um
acompanhamento com a PCD, seu tutor e o gestor da area, por meio de entrevistas
estruturadas, para investigar as dificuldades e os desafios encontrados no processo de
inclusdo.

Para a intervencdo de acompanhamento funcional, participaram 25 funcionarios com
deficiéncias diversas, indicados pela empresa. Foram realizadas entrevistas estruturadas e
aplicacdo dos inventarios: Inventario de Concepcdes das Deficiéncias (ICD) para a PCD, tutor
e gestor da area, e o Inventario de Satisfacdo com fatores de Qualidade de Vida no Trabalho
(ISQVT), que foi aplicado somente com a PCD. Também foram realizadas entrevistas
devolutivas para os gestores e reunides de apresentagédo dos resultados para a coordenacgéo dos
recursos humanos da empresa.

Resultados

a) Preparacédo de Equipe



A preparacdo de equipe ocorreu em um setor especifico da organizagdo, com o intuito
de desmistificar algumas crencas infundadas, sobre as limitacGes de uma funcionaria com
surdez, que tinha sido recém contratada e iria iniciar as suas atividades na semana seguinte. A
necessidade de ser realizada uma preparacgéo de equipe partiu da gestdo do setor, a qual trouxe
como demanda ao RH da empresa, as preocupacgdes e crencas que os futuros colegas da PCD
tinham.

Para intervir, foi definido um periodo de uma hora com todos os membros da equipe, e
os métodos utilizados foram dindmica de grupo, dialogo aberto e apresentacdo expositiva de
informacdes explicativas sobre como proceder com a deficiéncia. Inicialmente foi realizada
uma atividade de dindmica de grupo intitulada “Agindo pelos Rétulos”. Esta atividade foi o
meio para conduzir a todos do grupo a refletirem sobre os rotulos que atribuimos as pessoas
no nosso cotidiano. Através da vivéncia proporcionada na dinamica, objetivou-se levar o0s
participantes a refletirem sobre as possibilidades de se evitar a atribuicdo de rétulos as
pessoas. Por meio de questionamentos, os funcionarios foram incentivados a verbalizar
possiveis solucdes para evitar a rotulacdo e o comportamento discriminatério. Neste
momento, também foi oportunizado aos participantes a expressarem suas preocupacoes e
temores em relacdo ao desconhecido, sempre os levando a refletir como poderiam agir para
recepcionar e integrar a nova colega de trabalho.

Para informar a equipe, foi apresentado um material sobre a legislacdo vigente em
relacdo as cotas de PCDs, os tipos de deficiéncias e suas caracteristicas, e informacGes sobre
como proceder com a pessoa surda. Neste dia, estava previsto a apresentacdo da proposta de
alguém da equipe ser voluntério a ser tutor da PCD no setor de trabalho. Esta etapa nédo foi
necessaria, pois antes da preparacdo ja existia uma voluntaria a tutorizacdo organizacional. A
tutorizacdo se constitui como um processo de relacdo interpessoal entre uma pessoa
experiente com 0s processos da organizacdo, e que possui 0s conhecimentos técnicos
necessarios, para dar suporte psicossocial e feedback ao iniciante na organizacdo (BORGES;
CARVALHO, 2013). A PCD, a tutora e a gestdo da area, foram acompanhadas em momentos
de entrevistas, em que puderam expressar as dificuldades e os desafios encontrados no
processo de integracao no setor.

Um dos pontos que dificultou a relacdo entre a PCD e a equipe, foi o fator qualificacdo
profissional. A PCD com ensino médio completo, nunca havia trabalhado em uma empresa do
segmento metallrgico e foi contratada para uma area onde 0s niveis de escolaridade médios
das pessoas eram pés-graduacao; este fator influenciou no quesito ritmo e pressao no trabalho.
Neste caso, podemos levantar a hipotese que as dificuldades em relagcdo ao ritmo e a pressao
no trabalho estavam diretamente ligadas a inexperiéncia profissional da PCD, e ndo
especificamente a sua deficiéncia. A deficiéncia, pelo contrario, foi um dos pontos que
facilitaram a entrada desta profissional na organizagéo, pela capacidade desta “ouvir”, ser
comunicativa e interagir normalmente; tais caracteristicas ndo exigiram uma mudanca
significativa dos processos da organizagdo, o que indica que ocorreu uma inclusdo baseada
nos pressupostos da normalidade (CARVALHO-FREITAS; MARQUES, 2009).

A nova funcionéria sinalizou da dificuldade de acompanhar a equipe, mas sempre
encarou tais dificuldades como uma oportunidade de estar aprendendo e superando 0s seus
proprios limites. Um dos desafios para a PCD foi a utilizagdo de telefone, que é uma pratica
recorrente nesta area; como faz uso de um aparelho para escutar, o telefone precisou ser
adaptado. A nova funcionaria relatou que inicialmente, o uso do telefone estava bem
complicado devido a frequéncia de som em relagdo ao seu aparelho, mas com a adaptacéo,
pode estar realizando as atividades normalmente.

Quanto a tutora, as maiores dificuldade foram as tentativas de trazer a PCD para a
equipe e integra-la, visto que possui caracteristicas de uma personalidade mais introvertida, e
a area exige certo dinamismo e pré-atividade. Segundo a tutora, das estratégias que adotou
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nesse processo, foi apresentar a empresa para a nova funcionaria, apresentar a equipe,
proporcionar momentos de conversa para se conhecerem, delegar atividades mais simples
inicialmente, e aos poucos ir delegando atividades mais complexas. Tais atitudes da tutora séo
eficazes, pois ambientar a nova funcionaria e apresentar aos poucos os desafios requeridos
pela tarefa, minimizam a ansiedade e impedem que o individuo sofra reacdes de estresse,
comuns em processos iniciais de adaptacdo (BERNAL, 2010; WAGNER; HOLLENBECK,
2009).

Conforme as informagdes da tutora, a equipe como um todo tem se mobilizado em
prol de facilitar a integracdo desta nova funcionéaria. A equipe procurou inclui-la nas mais
diversas atividades, como por exemplo, sairem para almocgar em restaurante fora da empresa e
terem um momento maior para se conhecer. Segundo a tutora, tanto ela quanto a equipe,
mudaram suas maneiras de se comportar para facilitar a adaptacdo e o ajustamento da PCD. A
tutora enfatiza que foi a primeira vez que a equipe teve essa preocupacao com a entrada de um
novo colega de trabalho, e destaca tais mudancgas, como resultado da preparacdo realizada
pela Psicologia.

Das preocupacgdes elencadas pela gestora, esta destacou a pouca maturidade e
indecisdo profissional da nova funcionaria. Para a gestora, a funcionaria teve uma evolucéo
consideravel, mas ainda é bem imatura profissionalmente, no sentido de ter uma iniciativa
maior em ir cobrar os colegas e as pessoas de outros setores (fundamental na area em que ela
foi contratada). Quanto a questdo da indecisdo profissional, a gestora destaca que pretende
proporcionar que ela se desenvolva na éarea, pois ela aprende rapidamente; porém, a
funcionaria ndo sabe 0 que quer para a sua vida profissional. Esta indecisdo impossibilita que
a gestora tenha seguranca de que a PCD vai permanecer naquela area, mesmo sendo
efetivada.

b) Acompanhamento Funcional

O acompanhamento funcional ocorreu com 25 funcionarios. Estes funcionarios
atendidos possuiam desde deficiéncias fisicas pequenas, como por exemplo, a perda de um
dedo, até deficiéncias mais graves como anacusia (surdez de nascenca) e deficiéncia
intelectual com um grau elevado de comprometimento. O objetivo deste periodo de
acompanhamento foi o de identificar como estava ocorrendo a adaptacdo do funcionario na
organizacdo, a sua integracdo com os demais colegas; diagnosticar seu nivel de
comprometimento, sua satisfacdo com o trabalho e a motivacdo em permanecer na
organizacdo. As percepcdes em relagdo ao desempenho do trabalhador também puderam ser
investigadas, junto com o gestor, lider de setor e com o proprio trabalhador. Estas
informacdes serviram de subsidios para as avaliacbes de experiéncia e a definicdo pela
efetivacdo (ou ndo) do trabalhador. A principal metodologia utilizada foi entrevistas
estruturadas e a aplicacdo de inventarios.

Foi possivel identificar como aspectos facilitadores para a adaptagdo das PCDs, a
sensibilidade dos gestores em ter uma abertura maior para escutar estas pessoas; a postura de
alguns lideres de setor, em que adotaram uma funcdo de tutoria naturalmente; atitudes
inclusivas por parte dos colegas, como por exemplo, jantarem juntos, sairem para jogar
futebol, e a propria cooperagdo no setor de trabalho. Dentre alguns aspectos que dificultaram
a adaptacdo destas pessoas na empresa, esta a falta de adaptacdo em equipamento e maquinas;
pequenos atritos com colegas de trabalho e gestores; e principalmente, as caracteristicas
pessoais de alguns PCDs, como a introversdo e 0 pessimismo.

O acompanhamento funcional ocorreu conforme a Figura 1. Nos primeiros 30 dias do
novo funcionario na organizacao, foram realizadas entrevistas com ele e com o lider do setor
ou tutor (no caso de algumas deficiéncias especificas).



Figura 1 — Processo de Acompanhamento Funcional
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Fonte: Elaborada pelo autor

Junto a0 momento da entrevista, também foi aplicado um inventério intitulado
Inventario de Concepcdo das Deficiéncias — ICD (CARVALHO-FREITAS; MARQUES,
2010). O inventério (ICD) continha questdes referentes a treinamento, vinculo, beneficios da
contratacdo, desempenho, concepcao baseada nos pressupostos da inclusdo, nos pressupostos
da normalidade e concepcéo espiritual. O inventario pode dar resultados entre 1 e 6 obtidos
através de média aritmética, sendo que, quanto mais préximo o valor de 6, significa que a
pessoa acredita fortemente naquela concepgdo; os itens desempenho e pressupostos da
normalidade, sdo as concep¢des que necessariamente precisam ter um valor proximo de 1. Os
resultados obtidos com a aplicacdo do inventério estdo apresentados na Figura 2.

Figura 2 — Resultados da Aplicagdo do Inventario de Concepgdes da Deficiéncia
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Fonte: Elaborada pelo autor



Através da entrevista e dos resultados do inventario, pdde ser feito um diagnéstico
inicial das crencas em que a PCD fortalecia sobre si mesma, bem como, as crencas do lider do
setor ou do tutor, em relacéo a PCD.

De acordo com o que foi apresentado na Figura 2, € possivel afirmar que o fator
treinamento foi considerado importante por todos os envolvidos, apresentando um resultado
acima da média. Com rela¢do ao comprometimento e a estabilidade (fator vinculo) é possivel
verificar que na percepcdo das PCDs, eles sdo mais comprometidos e estaveis do que na
percepcdo de lideres e gestores. Na percepcao dos gestores, 0s beneficios da contratacdo séo
percebidos de modo mais evidente do que os lideres e as PCDs. Com relacdo ao desempenho
dos PCDs ¢ possivel afirmar, que todos os envolvidos percebem como positivo o desempenho
desta populacdo. Também é possivel verificar que os pressupostos da inclusdo sao percebidos
favoravelmente por todos os envolvidos e, referente ao pressuposto da normalidade, os
resultados evidenciam uma percepcdo média. Com relacdo a concepcao espiritual, todos os
participantes informam que existe uma média interferéncia divina nesta diversidade.

No periodo de 45 dias, também foi realizada uma entrevista com a gestdo das areas em
que possuiam funcionarios com deficiéncia, e aplicado o ICD. O foco da entrevista era a
identificacdo das crencas a respeito da deficiéncia do novo funcionario PCD, as expectativas
que o gestor tinha gerado em relacéo aquele funcionario, e se estas estavam sendo atendidas.

Quando o funcionario chegava aos 60 dias de empresa, foi feita nova entrevista de
acompanhamento com um foco nas adaptagdes, ambiente de trabalho, relagdes interpessoais,
ajustamento no trabalho, metas e objetivos profissionais, dentre outras questdes. Junto a esta
entrevista foi aplicado o Inventério de Satisfacdo e Qualidade de Vida no Trabalho — ISQVT
(CARVALHO-FREITAS; MARQUES, 2010). Este inventario possibilita diagnosticar o nivel
de satisfagdo do funcionario e os fatores que necessitam de uma intervencdo mais pontual.

Figura 3 — Resultados da Aplicacdo do Inventario de Satisfacdo com Fatores de Qualidade de
Vida no Trabalho

ISQVT - Inventario de Satisfagao com fatores da
Qualidade de Vida no Trabalho
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EQUILIBRIO: TRABALHO E VIDA

DIREITOS NA INSTITUICAO 4,7

RELEVANCIA DE SEU TRABALHO 4,71

Fonte: Elaborada pelo autor

O ISQVT, é um inventario que tem uma pontuacdo minima de 1 até 0 maximo de 6
pontos. Ele esta dividido em oito blocos de analise, e investiga a satisfagdo da PCD quanto
aos fatores remuneracdo; condigdes de trabalho; uso e desenvolvimento das capacidades;
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oportunidades de crescimento profissional; integracdo social na organizacional; direitos na
instituicdo; equilibrio: trabalho e vida; e relevancia do trabalho, conforme apresentado na
Figura 3.

O valor final de cada fator de analise ocorre através da média aritmética dos resultados
dos itens que compbem o fator. Médias entre 1 e 3, indicam insatisfagdo do profissional em
relacdo aqueles fatores. Médias acima de 3 indicam que o funcionério esta satisfeito. Dos
profissionais com deficiéncia que foram acompanhados desde a sua entrada na organizacao
até o término de sua experiéncia, foram um total de 6 funcionérios. Estes funcionarios
responderam o ISQVT no periodo de 60 dias de experiéncia, o que resultou no grafico
apresentado acima, que consta a média do ISQVT dos 6 funcionarios. Os resultados obtidos
indicam que, de uma maneira geral, os funcionarios se sentem satisfeitos com as condicdes
oferecidas pela organizacao.

Entre 70 e 80 dias da experiéncia do novo funcionario, foi realizada uma nova
entrevista com o gestor da PCD, e neste momento, com o foco de fazer uma devolutiva sobre
o0 acompanhamento funcional realizado, foi informado sobre a saude mental da PCD, os
fatores positivos da adaptacdo nas atividades laborais, bem como, os fatores obstrutivos, além
dos aspectos relacionados a interacdo com os colegas e com a gestdo. A entrevista devolutiva
subsidiava a avaliagdo de experiéncia final da PCD, realizada pelo gestor.

Consideracdes Finais

Dentre as intervengBes psicologicas realizadas, a maior contribuicdo foi a
possibilidade de confrontar as crencas de todos os atores do processo frente a dinamica da
diversidade. Percebe-se que os pressupostos da normalidade ainda s&o imperativos nos
processos organizativos da empresa, reforcando a necessidade de mudancas a nivel cultural.

No que se refere ao papel exercido pelos gestores dentro das organizacOes, é
necessario que apresentem funcbes integradoras, facilitadoras, e promotoras de
desenvolvimento, tanto intelectual quanto social, ao profissional PCD, diminuindo assim
comportamentos de exclusdo e preconceito, criando condicdes para trabalhos em equipe e
igualdade e, buscando o desenvolvimento de competéncias e habilidades.

No sentido de auxiliar na inclusdo das PCDs no ambito das organizagdes, é
imprescindivel realizar um trabalho de preparacdo e sensibilizacdo das liderancas, dos
colaboradores e dos profissionais de gestdo de pessoas. Estas agOes tém como principal
objetivo a apresentacdo de uma nova forma de conceber as deficiéncias e iniciar um processo
de mudanca na cultura organizacional, que leve os atores desse processo a abandonar atitudes
excludentes para a aquisicdo de atitudes inclusivas.

Dentre algumas possibilidades interventivas, podem ser realizados grupos de trabalho,
com as liderancas diretas abordando alguns aspectos importantes, como: a énfase no ser
humano e na responsabilidade social; identificar as principais deficiéncias com as quais a
organizacdo j& conhece ou atua; identificar os comportamentos mais adequados para as
intervengdes com as PCD; identificar as facilidades e dificuldades nessa inclusdo e elaborar
planos de acdo para suprimir as dificuldades. O segundo publico que necessita de uma
intervencao sdo os colaboradores da organizagéo. Para a sensibilizacdo com os colaboradores
gue atuam juntamente as PCD, propde-se um programa que abranja 0S mesmos critérios
abordados com as liderancas.

Como meio de qualificar (ou preparar) os profissionais responsaveis pela gestdo de
pessoas, faz-se necessario uma capacitacdo desses profissionais responsaveis pelas
contratagdes e inclusdo das PCD. Como alternativa de intervencdo esta a anélise dos meios de
contratacdo utilizados, verificando se estd sendo possivel identificar claramente as
caracteristicas dos candidatos com o processo vigente, bem como, identificar os meios mais
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adequados para a contratacdo, como por exemplo, entrevistas, testes e dindmicas. Juntamente
a esses aspectos, é imprescindivel abordar as caracteristicas de integracdo, superproteco,
dependéncia e autonomia, comunicacdo, potencialidades e limitacBes, com a énfase no ser
humano e no atendimento integral ao sujeito. O sucesso na inclusdo e a garantia de
permanéncia na vaga de emprego requerem um processo de formacéo inicial especifica, mas a
chave que fard a diferenca consiste em que o0 apoio seja prolongado em longo prazo
(HERNANDEZ; CERRILLO; 1IZUZQUIZA, 2007).

E possivel afirmar hoje que o entendimento sobre incluir pessoas com deficiéncia é
um desafio, porém, € imprescindivel que os sujeitos demonstrem compreensdo frente as
mudangas e diferencas, promovendo justica e igualdade, as quais todos tém direito. A
deficiéncia apresenta estreita relacdo com os fendmenos sociais, passando por diversos
esteredtipos, até ser vista como uma manifestacdo das diversidades humanas, permitindo
assim que os individuos possam experimentar-se como sujeitos, frente ao estudo, trabalho e
relacionamentos sociais.
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