Incluséo da Pessoa com Deficiéncia nas Empresas: Uma Discussdo no Processo Seletivo
de Uma Multinacional do Ramo Automobilistico

Resumo

Em tempos passados, as pessoas deficientes eram segregadas, afastadas do convivio social.
Com a evolugdo da medicina, biologia e da salide em geral, passou-se a estudar e ver 0s
deficientes de outro modo. Estes estudos comecaram a trazer respostas para 0s problemas
destas pessoas discriminadas e ajudaram as instituicoes nas adaptacfes que surgiam. Com o
passar dos anos, surgiu a necessidade de politicas de educacéo e a inclusdo destas pessoas no
mercado de trabalho. Percebe-se que uma pessoa deficiente pode exercer funcgdes e a partir
delas estar inserida no campo social, podendo colaborar no orcamento doméstico. A pesquisa
apresenta um estudo de caso em uma empresa multinacional do ramo automobilistico, situada
na regido da grande Porto Alegre, no Rio Grande do Sul e possui 0 objetivo de analisar a
legislaco brasileira vigente sobre o processo de inclusdo no mercado de trabalho para pessoas
com deficiéncia e examinar o processo inclusivo no ambiente organizacional desta empresa.
Através do estudo identificou-se dados relevantes da politica de sele¢do e integracdo bem
como caracteristicas que convergem para programas de treinamento especificos ao
desenvolvimento da pessoa com deficiéncia.

Palavras-chave: Pessoas com deficiéncia. Legislacdo brasileira. Inclusdo. Mercado de
trabalho.

1 INTRODUCAO

Antigamente, os chamados deficientes eram segregados, afastados do convivio social,
pois, o diferente — considerado desconhecido e misterioso — era fonte de medo. E era este
medo que levava ao preconceito e a consequente exclusdo dessas pessoas. A partir do século
XIX, com as grandes descobertas nos campos da Medicina, Biologia e da saude em geral,
passou-se a estudar os deficientes de modo a procurar respostas para seus problemas, foram
surgindo as escolas especiais e 0s centros de reabilitacdo para essa populacao.

Na década de 1980, os alunos com deficiéncia passaram a ser encaminhados para as
escolas de ensino regular, e assim, comecaram a surgir possibilidades de insercdo no mercado
de trabalho (SASSAKI, 1999). A inclusdo de alunos com deficiéncia desde a educacgéo
infantil leva a sociedade a se preparar para recebé-los no mercado de trabalho. E possivel
observar que pessoas que tiveram em sua infancia um colega de sala de aula com deficiéncia
conseguirdo conviver e trabalhar também com adultos deficientes sem medos, fantasias e/ou
discriminagdes.

Quando se trata da pessoa com deficiéncia e sua inser¢do no mercado de trabalho, foco
de interesse deste artigo, importantes conquistas foram constatadas. No campo do trabalho,
evidenciam-se dispositivos legais que visam garantir a pessoa com deficiéncia um espaco de
trabalho pela via da empregabilidade. Segundo NERI (2003), a Lei 8.213/91, por exemplo,
obriga as empresas com mais de cem funcionarios a preencher seu quadro funcional com um
percentual de pessoas com deficiéncia.

O assunto escolhido para o desenvolvimento deste trabalho é devido a sua relevancia
social acreditando que o processo de insercdo e integracdo da pessoa com deficiéncia no
contexto laboral pode e deve ser construido e, assim, esclarecer um pouco mais a sociedade e
as empresas a necessidade de predisposicao a vivenciar este processo. As pessoas envolvidas,
funcionarios, pais e a propria pessoa com deficiéncia precisam vivenciar seus sentimentos,
suas inquietudes, o que se constitui em uma aprendizagem geral.



Foi a partir deste olhar que o estudo originou-se de questdes provenientes de trabalhos
realizados para compreender a legislacdo brasileira relativa a inser¢do do deficiente no
mercado de trabalho; posteriormente, analisar 0s conceitos encontrados na literatura
pertinente que descrevem a pessoa com deficiéncia. Constitui-se um artigo de estudo de caso
e revisdo, que segundo GONCALVES (2004), analisa e discute informacGes que ja foram
previamente escritas e publicadas. Na se¢do 2 segue o referencial tedrico, que descreve a
conceituacdo sobre a inclusdo da pessoa com deficiéncia no mercado de trabalho e a
legislacdo brasileira e a inser¢do de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho. Na
terceira secdo segue descrito o método utilizado na pesquisa. Na quarta secdo segue 0
resultado da pesquisa onde séo descritos os dados resultantes da pesquisa. Na quinta secéo
segue a concluséo da pesquisa, onde sao descritas os resultados frente ao objetivo da pesquisa.

2. REFERENCIAL TEORICO
2.1 CONCEITUACAO

Para referir-se a denominacdo de pessoa com alguma limitacdo fisica, mental ou
sensorial, SASSAKI (2003) diz que a Constituicdo de 1988, por influéncia do Movimento
Internacional de Pessoas com Deficiéncia, substitui-se a expressdo “pessoa portadora de
deficiéncia” para “pessoa com deficiéncia” ou “com necessidades especiais”, OU Seja, a
condicdo de ter uma deficiéncia faz parte da pessoa e esta pessoa nao porta sua deficiéncia.

SASSAKI (2003) afirma ainda que pode-se utilizar a expressdao “pessoa com
necessidade especial” porém, esta também pode acolher os idosos e gestantes, qualquer
situacdo que sugira tratamento diferenciado.

Segundo CARNEIRO (1998), as deficiéncias classificam-se em:

a) Deficiéncia auditiva, visual, sensorial, mental, fisica e multipla;

b) Deficiéncia e condutas tipicas (sindromes e quadros psicoldgicos, neuroldgicos ou
psiquiatricos com repercussdo sobre o desenvolvimento e comprometimento no
relacionamento social);

c) Alto risco (aqueles que tem o desenvolvimento fragilizado em decorréncia de
fatores como: gestacao inadequada, alimentacdo impropria, nascimento prematuro, etc.);

d) Deficiéncias de altas habilidades (também chamados de superdotados).

Segundo PASTORE (2000), a pessoa com deficiéncia bem como as demais, tem uma
vida de alegrias, tristezas, trabalhos. Porém, a pessoa com deficiéncia sofre por suas
limitacGes bem como preconceitos. O autor ressalta ainda que na sociedade estd a origem
deste problema social. O autor também aborda que alguns tipos de deficiéncia apresentam ou
sdo vistos pela sociedade com menos discriminagdo, aumentado assim, para o deficiente, as
chances de insercéo social.

De acordo com SAWREY (1979), a imagem das pessoas com deficiéncia depende das
atitudes sociais, baseadas em ideias pré-concebidas, que sdo fundamentais para a
compreensdo e ajuste do comportamento, podendo constituir-se em uma barreira a
participacdo e a igualdade das pessoas com deficiéncia na sociedade. Em decorréncia disto,
presume-se que muitos dos problemas associados ao deficiente tém origem mais nos fatores
do meio que na prépria condicdo de deficiente.

Para ADAMS (1985), o objetivo priméario, quando se lida com pessoas com
deficiéncia deve ser dirigido para qualidades mais similares aquelas de uma pessoa normal.
Ao se colocar em foco uma alteragdo berrante, aliena-se o deficiente e diminui-se a
possibilidade de leva-lo a ter uma vida normal. Ainda segundo o autor, a pessoa com
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deficiéncia necessita de oportunidades para uma auto-exploracdo, de modo a tornar-se
envolvido e aceito pela sociedade. As pessoas com deficiéncia precisam ser entendidas pela
sociedade, para que assim ndo sejam julgadas por uma imagem de pessoas limitadas.
PASTORE (2000) salienta que nas relagcbes humanas, a primeira impressao pode tornar-se
uma barreira para estas pessoas que acaba por limitar ou aumentar o conceito que o individuo
ja traz consigo.

ADAMS (1985) faz referéncia a um ajustamento da pessoa com deficiéncia, tanto
individual quanto grupal, através da integracdo do individuo na sociedade em seu ambiente. A
sociedade possui obrigacdo e um desafio especial ao considerar as necessidades de uma
pessoa com deficiéncia e ir ao encontro a essas, de modo a preservar, da melhor maneira
possivel, sua integridade moral e sua dignidade. FARIAS apud LIANZA (1985), comenta que
existem barreiras a habilitacdo de qualquer pessoa. A mée ensina o bebé desde cedo a se
defender ou romper barreiras sociais, organicas, médicas, legais, entre outras. Obviamente,
afirma o autor, ao deficiente fisico, essas mesmas barreiras aparecem e sdo acrescidas com
probabilidades bem menores de serem vencidas, exigindo um maior esforco e uma melhor
compreensdo para que os valores humanos possam aparecer e contribuir para o bem coletivo.
O autor considera ainda, que o homem deve ser reconhecido por aquilo que é capaz de fazer,
0 que ele ndo pode fazer, seja por sua culpa ou pelo meio que ele esta inserido, é um assunto
que devera ser pesquisado, estudado, equacionado e resolvido em um todo ou em parte.

Para FERREIRA (1984), o deficiente é um individuo que sofre por ndo conseguir
inserir-se na sociedade e vive a margem dela, apenas se sentindo bem quando esta junto com
os semelhantes. O autor acredita que € preciso quebrar as barreiras pré-estabelecidas e
preconceituosas e buscar a insercao do individuo com deficiéncia na sociedade. Segundo o
autor, a insercdo social e o ingresso no mercado de trabalho sdo as principais maneiras de
atender os deficientes, pois haverd um engajamento (emprego), tornando-se financeiramente
independente ou, ao menos, contribuindo para o orgamento familiar.

LOPES (1980) comenta que, nas classificacdes antigas, a pessoa do trabalhador nédo
era levada em consideracdo, mas sim 0s processos de trabalho e os resultados produzidos.
Porém, com o passar do tempo, foram relacionados cada vez mais critérios de classificacdo de
trabalho com os aspectos pessoais de cada individuo, visando a qualidade e ao aprimoramento
do trabalho. Levando-se em consideracdo o argumento do autor, pressupde-se que a existéncia
de trabalhos intelectuais e fisicos, da qual advém uma diversidade de ocupa¢des, possui uma
relacdo direta com as diferengas individuais.

Os operarios ndo sao iguais entre si, e ndo somente na maneira de ser, mas também na
execucao de um trabalho. Na pratica, pode-se observar um trabalho simples e rotineiro, com
poucas variaveis de execucdo. Todavia, observa-se a maneira peculiar com a qual cada
individuo desenvolve seu trabalho. A distribui¢do de confianca e responsabilidades de tarefas
deve ser levada em consideracdo a pessoa que ird executa-la (BERGAMINI, 1977).

Conforme LOPES (1980), a capacidade fisica para o trabalho ndo é sinénimo de
perfeicdo fisica. Experiéncias realizadas durante e apds as duas Gltimas guerras mundiais, com
0 objetivo de aumentar as disponibilidades de méo de obra e encontrar ocupagédo para 0s ex-
combatentes com capacidades fisicas reduzidas, comprovam que os defeitos fisicos sdo
compensados por aptiddes. O conceito de capacidade fisica foi posto a margem,
abandonando-se a ideia de trabalho em geral pelo trabalho em particular, considerando o
individuo fisicamente apto para o trabalho o que pode executa-lo sem perigo atual ou
potencial para si proprio e para outrem.

Atualmente se vive em uma sociedade capitalista em que as diferengas individuais e
sociais sdo valorizadas e enfatizadas, o que leva a um alto grau de competitividade (RIBAS,
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1993) o preconceito de muitos empregadores esta relacionado nao somente ao deficiente, mas
também a idade, raca ou a cor das pessoas. Sendo que O preconceito precisa ser revisto e
superado, pois as deficiéncias sdo muito mais um problema social e ndo individual
(PASTORE, 2000) mesmo diante desta realidade, as pessoas com deficiéncia continuam
tendo dependéncias econémicas, subemprego e estagnacdo profissional o que os leva a
continuarem marginalizados na sociedade (CORREA apud SASSAKI, 1999).

22 A INCLUS:&O DA PESSOA COM DEFICIENCIA NO MERCADO DE TRABALHO E
A LEGISLACAO BRASILEIRA

Segundo a Constituicdo Federal de 1988, artigos 6° e 7°, que se referem aos direitos
sociais, em especial, 0 inciso XXXI do artigo 7° veda a discriminacao no tocante ao salério e a
critérios de admisséo do trabalhador com deficiéncia. A Lei n° 7.853/89 estabelece os direitos
basicos para as pessoas com deficiéncia e em seu artigo 8° inciso Ill, considera crime,
punivel com pena de reclusdo de um a quatro anos, além de multa, negar sem justa causa a
alguém, por motivos derivados de sua deficiéncia, emprego. Constitui igualmente crime artigo
8% inciso VI, punivel com a mesma pena, retardar, recusar ou omitir dados técnicos
indispensaveis a propositura da agdo civil publica ao Ministério Publico do Trabalho.

A Lei n°® 8.213/91, no intuito do Direito ao Trabalho, que dispde sobre os Planos de
Beneficios da Previdéncia Social, estabelece em seu artigo 93, que a empresa com mais de
cem empregados sera obrigada a preencher de 2% a 5% dos seus cargos com beneficiarios
reabilitados ou pessoas portadoras de deficiéncia, habilitadas, na seguinte proporcao,
conforme NERI (2003):

a) Até 200 empregados — 2%);

b) De 201 a 500 empregados — 3%;

c) De 501 a 1000 — 4%; e

d) De 1001 em diante — 5%.

Para o cumprimento de todas as determinacGes de leis, cabe ao Ministério Pablico
fiscalizar as empresas. Apesar do pagamento de multas para 0 ndo cumprimento das leis, estas
ndo tém valor estipulado, por meio de Termos de Ajustamento, o Ministério Publico do
Trabalho, pode abrir inquéritos civis aquelas que ndo ajustarem-se a politica de cotas. O
sistema de cotas, segundo NERI (2003), surgiu no Brasil em 24 de julho de 1991 com o
estabelecimento da Lei n® 8.213/91, mas esta sé teve eficacia apos o Presidente da Republica,
regulamentar a Lei n° 7.853 de 24 de outubro de 1989 através do Decreto n° 3.298 de 20 de
dezembro de 1999.

O vinculo de cotas restringe-se exclusivamente ao emprego direto fixando um
percentual por empresa e ndo por estabelecimento gerando cotas elevadas para grandes
empresas dificultando a contratacdo direta pela Consolidacdo das Leis Trabalhistas.
(PASTORE, 2000). Segundo o artigo 3° do Decreto n° 3.298/99, sdo consideradas pessoas
com deficiéncia aquelas com perda ou anormalidade de uma estrutura ou funcéo psicoldgica,
fisiol6gica ou anatdmica que gere incapacidade para o desempenho da atividade, dentro do
padrao considerado “normal” para o ser humano. Deve-se ressaltar que as terminologias ndo
aceitas atualmente em relacdo a pessoa com deficiéncia, quer sensitiva, quer fisica ou mental,
sdo termos como aleijado, anormal, mutilado, invalido, por serem considerados
preconceituosos.

O cuidado com a terminologia sobre deficiéncia pode construir uma verdadeira
sociedade inclusiva, empresas tornaram-se inclusivistas sem ter a compreensdo exata desta
pratica e a diversidade humana passa a ser adaptada ao ambiente empresarial e facilita a
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inclusdo da pessoa com deficiéncia (SASSAKI, 2003). Existem diferentes termos para
conceituar “deficiéncia”, no trabalho refere-se a auséncia de arquitetura adequada mais do que
a presenca de uma limitacdo pessoal, na literatura econdmica, vincula-se a produtividade e no
ambito da medicina, a deficiéncia caracteriza-se por uma ou mais incapacidade de exercer
funcbes (PASTORE, 2000).

Com a promulgagdo da Lei n° 5.396/04, foram alterados os critérios para consideracao
de pessoas com deficiéncia. Anterior a esta, as deficiéncias ditas leves eram suficientes para
enquadrar uma pessoa e, ao ser contratada por empresa, entrava na cota de leis. As
deficiéncias podem ser enquadradas como auditivas, visual, deficiéncia mental, sindrome de
down e fisica. Os significados e itens de identificacdo destas deficiéncias podem ser
encontrados no Decreto n® 5.296/ 04. Conforme a Declaracdo Universal dos Direitos
Humanos, aprovada pela Organizagdo das NagOes Unidas, ONU, em 1948, os direitos de
cidadania valem para todos os seres humanos, o que representa direito civil (art. 3° ao 19),
politico (arts. 20 e 21), econdmico (arts. 23 e 24) e social (art. 25 ao 28).

Segundo a Organizacdo das NacOes Unidas ndo existe a cidadania sem os cidaddo e
cidadas, pois sdo eles que intervém e mudam a realidade, e que participam ativamente da vida
social e politica, a cidadania é construida e conquistada pela organizacdo, pela participacao e
intervencdo social (ONU, 2007) a incluséo da pessoa com deficiéncia, no trabalho pode vir a
oferecer uma forca para a economia do pais além de realizar-se enquanto individuo e cidadéo,
percebendo ainda que é capaz de produzir, criar e contribuir no orcamento familiar e, até
mesmo, tornar-se independente financeiramente (SASSAKI, 1999).

O Brasil é o pais detentor da legislacdo mais completa da Ibero-América, na area de
apoio as pessoas com deficiéncia (ONU, 2007) por muito tempo, a questdo dos deficientes foi
esquecida, pois sabe-se que eles viviam as margens da sociedade, isolados do convivio social,
discriminados, o que se acredita ter contribuido para que fossem considerados invalidos e,
desta forma, ndo tivessem oportunidade de demonstrar seu potencial, hoje, porém, esta
questdo da integracdo esta mais ativa (SASSAKI, 1999). Para o autor, 0 conceito de integrar
as pessoas com deficiéncia ao contexto socioecondmico e cultural, busca ajudar a se
desenvolver, mostrar sua capacidade e demonstrar que, embora tenham necessidades
especiais, sdo seres humanos. Desde a acessibilidade em vias publicas até a garantia de
emprego, muito evoluiu no tratamento aos deficientes, sendo seus direitos assegurados por lei.

Acessibilidade é o acesso de qualquer pessoa, inclusive com deficiéncia, e com a
mobilidade reduzida, ao meio fisico da sociedade, ao transporte e a comunicacdo, garantindo
sua seguranca e autonomia, velhos paradigmas tém se renovado com velocidade muito
grande, trazendo novas teorias e conceitos (ONU, 2007) se antes, uma pessoa com deficiéncia
era vista como incapaz, hoje se evidencia uma nova realidade, pois, indiscutivelmente, as
pessoas com deficiéncia podem exercer atividades tdo bem quanto uma pessoa dita “normal”
(SASSAKI, 1999).

2.3 A INSERCAO DE PESSOAS COM DEFICIENCIA NO MERCADO DE TRABALHO

No Brasil, a inclusdo do deficiente no mercado de trabalho vinha acontecendo de uma
forma ndo oficial e com a ajuda “de empregadores compreensivos que reconheciam a
necessidade de a sociedade abrir mais espaco para as pessoas deficientes (...)” (SASSAKI,
1999) cada vez mais as empresas brasileiras caminham para desenvolver e realizar politicas
internas para a adequacdo para as pessoas com deficiéncia, no mercado de trabalho
(PASTORE, 2000). O autor pontua também, a necessidade da reabilitacdo, pois muitos dos
deficientes ndo tém a deficiéncia de nascenca, mas a adquirem durante a vida e devem se
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adequar com a nova limitacéo.

No Brasil, pelos dados do Censo 2000, do Instituto Brasileiro de Geografia e
Estatistica (2000), 14,5% da populacdo (cerca de 24,6 milhdes de pessoas), apresenta algum
tipo de deficiéncia ou incapacidade (dificuldade de enxergar, ouvir, locomover-se, deficiéncia
fisica ou mental). Destes, quase 150 mil declaram-se cegos e em torno de 170 mil se declaram
surdos. Destes, aproximadamente 9 milhdes de pessoas estdo trabalhando (IBGE, 2000).

Os dados do Censo 2000 mostram também que a proporcdo de pessoas com
deficiéncia aumenta conforme a idade, passando de 4,3% nas criangas até 14 anos para um
total de 54% das pessoas com idade superior a 65 anos. E se considerarmos que a expectativa
de vida da populacgdo brasileira estd aumentando, verifica-se a necessidade de servigos para
atender a demanda deste grupo. Estes dados trazem que a predominancia nas deficiéncias
mental, fisica (falta de membro ou parte dele) e auditiva € maior em homens principalmente
baseado nas atividades que desenvolvem o risco de acidentes. Nas mulheres, as dificuldades
motoras e auditivas predominam a partir dos 60 anos. Sassaki (1999, p. 61 e 62) coloca que 0s

deficientes passam por trés formas de integracao em relacdo ao trabalho. Sendo elas:

“l. Pessoas deficientes sdo admitidas e contratadas em 6rgaos publicos e empresas
particulares, desde que tenham qualificacdo profissional e consigam utilizar os
espacos fisicos e 0s equipamentos das empresas sem nenhuma modificag&o.

2. Pessoas deficientes, ap6s sele¢do, sdo colocadas em 6rgdos publicos ou empresas
particulares que concordam em fazer pequenas adaptagdes nos postos de trabalho,
por motivos praticos e ndo necessariamente pela causa da integracdo social.

3. Pessoas deficientes trabalham em empresas que as colocam em setores exclusivos,
portanto segregativos, com ou sem modificacdes, de preferéncia afastados do contato
com o publico.”

A partir das formas de integracdo, Sassaki (1999) comenta que algumas empresas néo
promovem ou ndo oportunizam o desenvolvimento profissional e a capacitacdo dos
empregados com deficiéncia. Como também as pessoas com deficiéncia “em idade
economicamente ativa”, estdo fora do mercado de trabalho em comparacdo a pessoas ditas
“normais” com a mesma idade.

3 METODO DE PESQUISA

O estudo de caso foi realizado em uma multinacional do ramo automotivo, localizada
na regido da grande Porto Alegre, no estado do Rio Grande do Sul, Brasil. A fabrica foi
instalada no ano de 1999 no Rio Grande do Sul. Tem ainda duas unidades no Estado de Sdo
Paulo. Trouxe um conceito inovador de condominio industrial, onde os fornecedores
encontram-se instalados no mesmo local da montadora, recebendo e montando as pecas
dentro do proprio Complexo Automotivo, entregando-as diretamente no ponto de uso, ou seja,
local onde a peca sera montada no carro

Como pesquisa define-se “um procedimento formal, com método de pensamento
reflexivo, que requer um tratamento cientifico e se constitui no caminho para se conhecer a
realidade ou para descobrir verdades parciais” (MARCONI; LAKATOS, 1999, p. 17).
Segundo Gil (1991, p. 19) a pesquisa ¢ considerada como “(...) o procedimento racional e
sistematico que tem como objetivo proporcionar respostas aos problemas que sdo propostos”.
Beuren (2004) menciona que a metodologia de pesquisa é o conjunto de métodos e
procedimentos aplicado a cada objeto de pesquisa.

Em relacdo aos procedimentos de pesquisa, realizou-se a pesquisa bibliografica para o
aprofundamento do conhecimento tedrico sobre o tema estudado. Realizou-se a revisdo
bibliografica dos conceitos relativos a terminologia da pessoa com deficiéncia, o que séo
consideradas deficiéncias, a legislacdo brasileira vigente sobre o tema e a inclusdo destas
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pessoas no ambiente laboral possibilitando assim o0 embasamento para toda a pesquisa.

De acordo com Gil (1991, p. 48), “a pesquisa bibliografica ¢ desenvolvida a partir de
material j& elaborado, constituido principalmente de livros e artigos cientificos”. Sendo assim,
utiliza-se a pesquisa de diversos livros referentes ao tema, assim como de literatura de
metodologia cientifica. Quanto ao objetivo, a pesquisa ¢ classificada em descritiva, “o estudo
descritivo pretende descrever com exatiddo os fatos e fendmenos de determinada realidade”
(TRIVINOS, 1987, p. 110). Neste contexto, teve como objetivo geral compreender e analisar
a legislacdo brasileira vigente sobre o processo de inclusdo no mercado de trabalho para
pessoas com deficiéncia e examinar o processo inclusivo no ambiente organizacional da
empresa estudada.

Visando atingir o objetivo geral citado, os objetivos especificos que norteiam esta
pesquisa sdo: a) descrever o conceito da expressdo “pessoa com deficiéncia”; b) identificar as
caracteristicas da pessoa com deficiéncia; c) verificar o alinhamento entre a pessoa com
deficiéncia, a legislacdo vigente e a insercdo no mercado de trabalho; d) analisar o processo
inclusivo da pessoa com deficiéncia no ambiente organizacional da empresa estudada.

O método utilizado como estratégia de pesquisa foi estudo de caso, pois se trata de
uma investigacdo empirica que “investiga um fendmeno contemporaneo dentro de seu
contexto da vida real, especialmente quando os limites entre o fendbmeno e o contexto nédo
estdo claramente definidos” (YIN, 2001, p. 32).

Foi analisado o processo de recrutamento e selecdo onde foram coletados dados
secundarios através de documentos internos e externos, arquivos e relatérios utilizados pela
area de Selecdo. De acordo com Cervo e Bervian (1972) o método € a ordem que se deve
impor aos diferentes processos necessarios para atingir um fim dado ou um resultado
desejado. Nas ciéncias, entende-se por método o conjunto de processos que o espirito humano
deve empregar na investigacdo e demonstracdo da verdade, assim, 0 método nao se inventa,
pois depende do objeto da pesquisa. Neste estudo ndo pretende-se padronizar os conceitos
mas sim, contribuir para que outros profissionais e a sociedade conhecam 0s termos
abordados.

4. ANALISE DOS RESULTADOS

A empresa pesquisada nesta analise foi uma multinacional, de grande porte, com uma
fabrica no Estado do Rio Grande do Sul. A empresa tem atualmente 2197 empregados e em
seu gquadro funcional atualmente possui 98 empregados com deficiéncia e reabilitados. Para
completar seu quadro na exigéncia da lei, necessitaria contar com 110 empregados com
deficiéncia. Abordar-se-a, de forma breve, os subsistemas e processos envolvidos, bem como
a visdo e a missdo da empresa. O objetivo do artigo foi especificar e analisar os itens que
estdo diretamente ligados a pessoas com deficiéncia, funcionarios da multinacional.

O processo de recrutamento e selecdo realizado na empresa pesquisada ¢ embasado na
visdo, missdo, valores e atitudes alinhadas com a competéncia organizacional. Fazem parte do
processo seletivo a aplicacdo de testes especificos que identificam o grau de atencdo frente as
tarefas, a regularidade no ritmo de trabalho, 0 senso de organizacédo, a capacidade para atuar
em equipe, o grau de iniciativa, a flexibilidade, o nivel de inteligéncia.

Na entrevista psicoldgica, é investigado o grau de motivacdo e interesse real pela
posicdo, assim como confirmadas as dimensdes ja avaliadas em testes anteriormente
realizados. Em dinamica de grupo, os candidatos com deficiéncia atuam em uma linha de
montagem simulada, momento em que os avaliadores acompanham suas acdes e reacdes de
cooperacdo entre os integrantes do grupo formado, analise e troca de informacdes sobre os
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trabalhos e temas abordados na atividade, o senso de organizacdo, o grau de atencdo sobre
tarefas e reas de risco devidamente delimitadas por faixas indicativas, bem como a utilizaco
de equipamentos de protecdo individual (seguranca no trabalho), o interesse em desenvolver
um trabalho com qualidade e a motivagdo, visto a similaridade das mesmas em relacéo as
rotinas de areas de trabalho da empresa.

A adequacdo das dimensfes avaliadas em um processo para pessoas com deficiéncia
se da por uma maior valorizacdo de aspectos comportamentais e adaptativos do que por acoes
mensuraveis, como a produtividade ou a capacidade de solucionar problemas. Considerando a
importancia que é dada para seguranca e qualidade nas rotinas de trabalho, o foco esta nos
comportamentos relacionados a estes itens.

Conforme traz Lopes (1980), nas classificacfes antigas, a pessoa do trabalhador nao
era levada em consideracdo, mas sim o0s processos de trabalho e os resultados produzidos.
Fazendo a relacdo com o contexto abordado pelo autor, percebe-se que a empresa estudada,
trabalha no processo seletivo opostamente ao problema relatado e leva em consideracdo as
capacidades intelectuais e individuais do candidato com deficiéncia.

Segundo Bergamini (1977), podemos observar que a empresa respeita a
individualidade no trabalho despertando confianca e responsabilidade frente as tarefas que o
candidato pode e devera realizar em um primeiro momento durante a selecdo e referente ao
trabalho que vird a executar. Finalizada a etapa de dindmica de grupo, o candidato é
encaminhado para entrevista individual com o futuro lider de &rea. Nesta etapa do processo,
foi realizado um trabalho de adaptacdo das técnicas de avaliacdo, em que a lideranca foi
treinada para adequar a técnica de entrevista. Houve uma conscientizacdo sobre a importancia
da naturalidade dos lideres no tratamento com a pessoa deficiente, ou seja, ao trata-lo como
faria com qualquer outra pessoa, sendo améavel e objetivo. Ao encarar igualmente, ndo estara
subestimando as possibilidades ou superestimando as dificuldades de uma pessoa deficiente, e
vice-versa, evitando zelo em excesso.

Sendo aprovado na etapa de entrevista individual, o candidato passara por atividade de
integracdo na empresa, que visa inteirar, unir através de harmonia e compartilhamento. E um
processo que se inicia com a orientacdo aos candidatos sobre as questdes basicas da
organizacdo, a realidade do dia-a-dia, do trabalho, da jornada, bem como os beneficios que a
empresa oferece para todos os empregados. Nesta etapa, o candidato é informado sobre todos
os detalhes para que ele também possa decidir se possui interesse na sua continuidade na
empresa, 0 que retrata respeito ao candidato. Este processo de integracdo é valido,
principalmente na contratacdo da pessoa com deficiéncia, pois 0 grupo de trabalho interage
com 0 novo membro do time.

A empresa estudada reconhece que todos o0s seres humanos sdo biologica e
culturalmente diferentes e, sendo assim, volta-se para a pratica da responsabilidade moral,
social e legal, situada no ambito das discussbes sobre os direitos humanos e baseada no
principio de valor de respeito ao individuo e responsabilidade. A empresa tem como Vvisdo
tornar-se lider mundial nos produtos e servicos que ela produz, e busca desta forma conquistar
0 entusiasmo dos clientes através da melhoria continua, obtida pela integridade, pelo trabalho
em equipe e pela capacidade de inovar, pelo respeito constante as normas de seguranca (dados
estes que constam no Manual de Integracdo para Novos Empregados).

Fazem parte da missdo da empresa o planejamento, producdo e comercializagdo dos
produtos, de forma a garantir o total entusiasmo do cliente, respondendo aos desafios da
concorréncia com produtos e servi¢os de qualidade mundial e com precos competitivos para
obter adequado retorno financeiro e a0 mesmo tempo cumprir com suas responsabilidades
sociais. Pratica uma politica ambiental em busca de permanente aperfeigoamento,
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preocupando-se com a protecdo da salde e com a preservacdo dos recursos naturais e do
meio-ambiente (dados estes que constam no Manual de Integracdo para Novos Empregados).

A empresa atua junto a lideranca na aplicacdo de suas politicas e na gestdo,
desenvolvimento e reconhecimento dos empregados, garantindo um ambiente de trabalho
ético, seguro e saudavel. Tendo em vista que a fabrica trabalha em um modelo de producéo
inovador, buscando satisfazer as necessidades de seus clientes, em que os fornecedores
possuem uma relagdo muito préxima com a fabrica.

A organizagdo acredita que valores coletivos devem ser respeitados e disseminados a
todos os que trabalham junto a empresa. Da mesma forma, conjuntamente aos valores da
empresa, busca a valorizagdo e reconhecimento dos empregados, elogiando, reconhecendo
esforcos e iniciativas, buscando assim pessoas comprometidas e satisfeitas.

Acima de tudo, propaga o respeito ao individuo, independentemente de raca, cor,
credo, etc., e busca promover acGes conjuntas que tragam maior motivacdo e satisfacdo
profissional, gerando melhores resultados. Conforme abordagem anterior de PASTORE
(2000) o preconceito de muitos empregadores esta relacionado ndo somente ao deficiente,
mas também a idade, raca ou a cor das pessoas. Sendo que nesta empresa estudada, podemos
identificar que tal fato ndo ocorre o que nos leva a pensar que este preconceito foi revisto e
superado podendo servir de modelo para outras empresas.

Desde o ano de 2006 a empresa preocupou-se ainda mais com agdes pro-cidadania,
principalmente voltadas & valorizacdo da convivéncia e respeito pelas diferencas. Sob este
ponto de vista, foi criado um programa de sensibilizacdo, ou seja, programas e acdes de
conscientizacao para preparacao do ambiente e das pessoas que trabalham na organizacéo.

Os recursos e técnicas utilizados servirdo para que se analisem e avaliem situacdes
empregacionais, problemas e dificuldades dos empregados com deficiéncia, bem como para
gue se tome conhecimento de peculiaridades para o desenvolvimento da melhor forma de
integracdo, ndo somente com o grupo, mas também das atividades que o empregado vai
desenvolver. Desta forma, serd possivel a realizacdo de prevengdes e correcdes, quando
necessario.

Para a empresa, mais que adaptar fisicamente a organizacdo, o que também ¢é
importante, deve-se trabalhar os empregados no sentido de romper paradigmas, ideias pré-
concebidas acerca da pessoa deficiente, criando assim uma cultura inclusiva que valorize a
diversidade humana, agregando valores a empresa. Para melhor atender as pessoas com
deficiéncia quanto a necessidade de adaptacdo, criou-se uma comissao com representantes da
fabrica (lideranca), area de seguranca do trabalho e medicina do trabalho, em parceria com a
area de recursos humanos. Desta forma, possibilita-se o envolvimento de diversas areas da
empresa com diferentes olhares e percepcdes acerca do contexto de inclusao e integracao.

Na visdo de Sassaki (1999), a empresa inclusiva contempla diferencas individuais,
adapta locais de trabalho, maquinas, ferramentas, revisa e/ou aperfeicoa as politicas de
contratacdo de pessoa e busca cumprir as recomendacgdes internacionais e da legislacdo
nacional pertinentes ao trabalho.

Sendo assim, ao implementar o programa de sensibilizagdo, a empresa ndo somente
estad cumprindo a lei, mas atua em beneficio de uma realidade social inclusiva, que absorva as
demandas e necessidades de todos os segmentos sociais. Além das acbes vinculadas a
preparacdo das pessoas e do ambiente que estard recebendo a pessoa com deficiéncia, a
empresa proporciona um curso de libras para melhorar a comunicagdo com os deficientes
auditivos empregados.

Os objetivos da empresa frente a estas contratacbes vao além de simplesmente
contratar pessoas deficientes; ha uma legitima preocupacdo em oferecer a elas possibilidades

9



para desenvolverem seus talentos. Sendo assim, vislumbram-se com este programa condi¢cdes
para a adequacdao das pessoas com deficiéncia a cultura empresarial e para o desenvolvimento
de competéncias basicas para o exercicio profissional. Além disso, contribuir para o
desenvolvimento das atividades da empresa e as melhores préaticas na inclusdo de pessoas com
deficiéncia, atendendo ao Decreto n° 5296/04.

Um dos desafios que podemos abordar no que tange a insercdo da pessoa com
deficiéncia no ambiente de trabalho, pode ser a necessidade da sociedade estar preparada com
mecanismos que propiciem a igualdade de oportunidades e preparacdo para a vida, incluindo
estudo e qualificacdo para o trabalho. Sera que o fato de uma pessoa apresentar dificuldade
motora, intelectual, de locomocdo, visual ou auditiva, pode em algum momento exclui-la do
processo produtivo?

Como abordado por Sassaki (1999), na década de 1980, os alunos com deficiéncia
passaram a ser encaminhados para as escolas de ensino regular, e, assim, comegaram a surgir
possibilidades de inser¢do no mercado de trabalho. Este paralelo na inclusdo de alunos com
deficiéncia desde a educacdo infantil auxilia na preparacdo da sociedade para recebé-los no
mercado de trabalho. Comenta ainda, que pessoas que tiveram em sua infancia um colega de
sala de aula com deficiéncia conseguirdo conviver e trabalhar também com adultos deficientes
sem medos, fantasias e/ou discriminages.

N&o se duvida da importancia da empregabilidade nas empresas e na vida daqueles
que trabalham nas organizacdes. No entanto, quando se discute a questdo da empregabilidade
e da pessoa com deficiéncia, essa mesma importancia precisa ser melhor e mais
ponderadamente avaliada, face a necessidade de alteracdes em vérios dos programas
existentes. Atualmente, vive-se um momento em que as empresas estdo adaptando-se e
preparando-se para a inclusdao de pessoas com deficiéncia em seu quadro de funcionarios. As
empresas apresentam uma compreensao em relacdo a Lei da Cota, destinada as pessoas com
deficiéncia. Mas qual ou quais as justificativas para este baixo nimero de pessoas com
deficiéncia empregados? Falta de capacitacdo? Inadequacdo do espaco fisico? Limitacdes?
Conscientizacdo? Sabe-se que, o exemplo dos estudos, que a realidade da ndo-finalizacédo de
formacao escolar € uma realidade geral e ndo somente da pessoa com deficiéncia.

Um dos mecanismos mais importantes de integracdo das pessoas com deficiéncia é
eliminar o preconceito, a discriminacdo e o isolamento. Ndo h4 como empregar uma pessoa
com deficiéncia se as pessoas que irdo recebé-los ndo estiverem preparadas para isso. A
empresa, na ansia de cumprir a legislacdo, ndo pode esquecer-se da conscientizacdo de seus
empregados. A inclusdo do deficiente diz respeito ainda, ao engajamento da alta direcdo; sem
ele, o processo dificilmente atingira bons resultados. O novo ou o diferente causa medo, para
isso, a informacdo e o envolvimento dos empregados sdo altamente importantes. A
valorizacdo da diversidade pode proporcionar raciocinios, visoes e estratégias inovadoras.

Desta forma, a contratacdo de pessoas com deficiéncia pode ser resultado de uma
determinacédo legal, mas a sua permanéncia e suas possibilidades de avancar e contribuir de
forma qualitativa e competitiva para o desenvolvimento da empresa dependera de um trabalho
estruturado de selecdo, garantindo a boa inclusdo destes profissionais. A contratagdo de
pessoas com deficiéncia deve representar a inclusdo de um novo empregado produtivo e
eficiente, capaz de agregar novos valores.

Nesse processo de selecédo, o deficiente precisa ser capacitado e a empresa, estruturada
para lidar com as possiveis dificuldades deste processo, os treinamentos oferecidos por
empresas que vém se preparando para recebé-los devem levar em conta o desenvolvimento do
potencial do empregado e desta forma, facilitar sua integracdo. Sendo que as empresas devem
promover e proceder aos ajustamentos e pequenas modificagdes em seus procedimentos de
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trabalho para inserir as pessoas com deficiéncia, capacitando-as e preparando-as para ocupar
este espaco (SASSAKI, 1999).

Apesar de haver no Brasil uma legislacdo que tenta garantir oportunidades no mercado
de trabalho as pessoas com deficiéncia, a realidade ndo é simples. Pessoas com deficiéncia,
segundo os dados trazidos do IBGE (2002), representam um segmento de 24,6 milhdes de
cidaddos brasileiros, de todas as faixas etarias, com renda mensal familiar per capita de até
meio salario minimo. Existe importancia da empregabilidade nas empresas e na vida daqueles
que trabalham nessas organizagbes, no entanto, quando se discute a questdo da
empregabilidade e da pessoa com deficiéncia, essa mesma importancia precisa ser melhor e
mais ponderadamente avaliada, face a necessidade de altera¢cBes em Varios dos programas
existentes.

5 CONSIDERACOES FINAIS

Percebe-se que a Constituicdo Brasileira criou dispositivos para garantir as pessoas
com deficiéncia o direito ao convivio social, ao trabalho e formas de assegurar a ndo
discriminagdo. As diversas leis também vém ao encontro de dispor respeito e inser¢do no
mercado de trabalho garantindo puni¢do ao ndo cumprimento das mesmas.

Conforme exposto, as leis exigem que as empresas tenham uma porcentagem
reservada para estes profissionais em seu quadro de funcionarios. Conclui-se que a legislacdo
brasileira acompanha essa nova visao de deficiéncia, elaborando leis de protecéo e de respeito
para estes cidad&os. E, com base nestas consideragdes, enfatiza-se a importancia da incluséo
social das pessoas com algum tipo de deficiéncia e o quanto isso pode trazer beneficios as
empresas.

Pode-se compreender que mesmo com o desenvolvimento de acdes integradas com a
legislacdo brasileira, objetivando a garantia dos direitos das pessoas com deficiéncia, ndo ha
prerrogativas de efeitos imediatos, pois sua viabilidade depende de incentivos especiais para
que aconteca uma verdadeira inclusdo. Especialmente, essas iniciativas necessitam estar
norteadas por principios éticos, para que as empresas nao sejam vistas pela sociedade como se
somente atendessem a interesses econémicos e ao cumprimento da legislagéo.

A inclusdo de deficientes fisicos no ambiente de trabalhno € um processo que se
encontra ainda incipiente. Mesmo com o movimento da classe empresarial e da propria
legislacdo, esta € uma realidade em transformacdo e terd de vencer varios obstaculos, tais
como o preconceito enfrentado e o despreparo de muitas empresas para lidar com essa
situacdo. No contexto de responsabilidade social, a integracdo dos profissionais com
deficiéncia é de fundamental importancia para o crescimento das empresas. Ao contrata-los,
as empresas colaboram para a formacéo de cidaddos que podem contribuir no desempenho de
diversas atividades.

Inicialmente, a lei obrigou as empresas a contratarem estes profissionais. Apesar do
pouco planejamento desenvolvido, a iniciativa gerou resultados positivos. Atualmente,
vivencia-se uma fase de conscientizacdo, em que se percebe o valor destes profissionais, bem
como a gratificacdo originada nas relacbes entre empregado versus empregador. Ao
aproveitar profissionais que se tornaram deficientes devido aos acidentes de trabalho,
demonstra-se também valor pelos seus funcionérios e assim melhora-se o clima
organizacional, contribuindo com a responsabilidade social.

Seja pela necessidade de cumprir a lei ou por consciéncia social, as empresas
brasileiras estdo cada vez mais dispostas a incluir pessoas com deficiéncias nos quadros de
funcionarios. Sendo a sociedade moderna plural, torna-se necessario considerar a
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diferenciacdo das pessoas na hora de planejar o desempenho de quaisquer atividades. Devem-
se direcionar esfor¢os no sentido da integracdo plena da pessoa com deficiéncia em seu meio
social e profissional.

Tendo em vista esta dificuldade, o governo prevé em lei as cotas de contratagéo de
pessoas com deficiéncia nas empresas, 0 que garante emprego a esse universo de pessoas.
Portanto, percebe-se que, embora ainda existam obstaculos a serem vencidos, ja sdo grandes
0S avangos para estes profissionais, que tém demonstrado sua eficiéncia e eficacia no trabalho
ao qual se dispdem a realizar. E necessaria a conscientizagio através da educacéo, a exemplo
de empresas que ja evidenciam a responsabilidade social ao dar oportunidade para que o
profissional com deficiéncia possa demonstrar seu potencial.

A pesquisa ndo teve a pretensdo de esgotar o assunto, nem tampouco responder a todas
as questdes da tematica de integracdo da pessoa com deficiéncia. Espera-se que muitos dos
aspectos aqui levantados possam ser retomados constituindo-se em vertentes para novas
percepcoes e discussdes melhorando a realidade da pessoa com deficiéncia no local estudado
assim como em outras empresas.
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