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RESUMO

A diversidade presente nas empresas sao de origem cultural, racial, social ou religiosa, tem
sido alvo de muitos estudos, na tentativa de melhor compreender o trabalhador em sua
interacdo com a organizacdo. Para garantir o que prevé a Constituicdo Federal de 1988, a
insercdo de pessoas com deficiéncia (PCD) no mercado de trabalho brasileiro é obrigatéria, de
acordo com a Lei 8.213, de 1991. A partir de uma vasta reviséo da literatura, Carvalho-Freitas
(2007) estabeleceu matrizes de interpretacdo de concepcdo de deficiéncia. Tais matrizes séo
consideradas formas de interpretar e entender a visdo dos gestores acerca de deficiéncia. O
objetivo geral foi identificar as concepgdes dos gestores sobre a pessoa com deficiéncia de
natureza intelectual e sua atuacdo no trabalho. O universo da pesquisa foi constituido de 105
empresas indicadas previamente pela Federacdo Nacional das APAES e da sua Associacao
Brasileira de Recursos Humanos (ABRH) e, ainda, por meio da rede profissional Linkedin. A
amostra de conveniéncia foi composta por 60 empresas. Participaram da pesquisa 109
pessoas, entre profissionais da area de Recursos Humanos e gerentes, todas ligados ao
processo de inclusdo da pessoa com deficiéncia. Foram utilizados os questionarios de
investigacOes Inventario de Concepcdes de Deficiéncia em Situacdes de Trabalho (ICD-ST) e
Inventario de Ac¢des de Adequacdo das Condicdes e Praticas de Trabalho (IACPT). Para a
realizacdo da analise dos resultados, foram apresentadas percentagens, média, mediana, moda,
variancia, desvio-padréo e coeficiente de correlagdo. As concepcbes predominantes foram
aquelas relacionadas a discordancia da percepcao espiritual, e a discordancia da concepg¢éo
baseada nos pressupostos de normalidade. A concepcdo de inclusdo apresentou um indice
elevado, a percepcao de desempenho predominou discordante, a percepcdo dos beneficios da
contratacdo concordantes e a percep¢do do vinculo também predominou de forma positiva. As
concepcOes de interpretacdo acerca da deficiéncia intelectual pelos gestores respondente, com
forte interferéncia das concep¢bes de inclusdo, percepcdo do desempenho e percepcdo de
vinculos. De modo geral, os fatores de sensibilizacdo, adaptacdes e praticas de RH tiveram
concordancia por parte dos respondentes, corroborando com a consciéncia que as
organizacdes tém sobre estes fatores e sua relevancia estratégica e social. As analises dos
fatores sensibilizacdo, adaptacGes e praticas de RH apresentaram. O presente estudo
apresentou somente a visdo dos gestores acerca da PCDI nas relacdes laborais, contudo,
apresentar a percepcao dos empregados com esta deficiéncia contribuiria para trabalhos

futuros seguindo esta dinamica de pesquisa. Assim precisaria haver uma maior interacéo e



proximidade do pesquisador com essas pessoas, além de estabelecer formas consistentes de

comunicagéo e interpretagéo.

Palavras-chave: Inclusdo. Pessoas com deficiéncia intelectual. Concepgdes de deficiéncia.

Ac0es de adequacdo das condicdes e préaticas de trabalho.



ABSTRACT

This diversity in business are cultural, racial, social or religious origin, has been the subject of
many studies in an attempt to better understand the worker's interaction with the organization.
To ensure that foresees the Federal Constitution of 1988, the integration of people with
disabilities (PWD) in the Brazilian labor market is mandatory, according to Law 8213, 1991.
Based on a broad review of the literature, Carvalho-Freitas (2007) established forms of
interpretation of conception of disability. Such matrices are considered ways to interpret and
understand the views of managers about disability. The overall objective was to identify the
views of managers on the disabled person's intellectual nature and his performance at work.
The research sample consisted of 105 companies previously listed by the National Federation
of APAES and its Brazilian Association of Human Resources (ABRH) and also through
professional network LinkedIn. The convenience sample consisted of 60 companies. 109
people participated in the survey, among professionals and managers on Human Resources,
all linked to the process of inclusion of people with disabilities. Questionnaires Inventory
Conceptions of Disability Work Situations (ICD-ST) and Inventory of Shares Adequacy
Conditions and Work Practices (ISAWP) investigations were used. To perform the analysis of
the results, percentages, mean, median, mode, variance, standard deviation and coefficient of
correlation were presented. Predominant conceptions were related to the disagreement of
spiritual perception, and disagreement based on the assumptions of normality conception. The
concept of inclusion showed a high level, the perception prevailed discordant performance,
the perception of the benefits of hiring and consistent perception of the bond also prevailed in
a positive way. The conceptions of interpretation about intellectual disability by the
respondent managers with strong interference of the concepts of inclusion, perceived
performance and perceived linkages. In general, the factors of awareness, adaptations and HR
practices have agreement on the part of respondents, supporting the awareness that
organizations have about these factors and their strategic and social relevance. Analyses of
factors awareness, adaptations and HR practices presented. The current study only presented
the vision of managers about PCDI in industrial relations, however, have the perception of
employees with disabilities contribute to this future work following this dynamic research. So
there needed to be greater interaction and proximity of the researcher to these people, and

establish consistent forms of communication and interpretation.



Keywords: Inclusion of people with intellectual disabilities, conceptions of disability. Stock

Adjustment of Conditions and Work Practices.
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1 INTRODUCAO

As organizagdes contemporaneas tem abrangido os mais diferentes tipos de
pessoas, em seu quadros profissionais. Essa diversidade, seja cultural, racial, social ou
religiosa, tem sido alvo de muitos estudos voltados para melhor compreender o
trabalhador em sua interacdo com a organizacdo. A diversidade é notada em qualquer
ambiente no qual se destacam aspectos diferenciados de um padrdo considerado normal
com base em um pardmetro estatistico; ou seja, o atributo que aparece com maior
frequéncia (MARTINEZ; FRANCA, 2009, p. 1). Este tema é complexo e pode ser
estudado a partir de diversas linhas de pesquisas e angulos. Sua analise pode basear-se na
Gtica da psicologia, do direito, da medicina, da enfermagem, da sociologia, da administracdo
e de outras areas.

Martinez e Franca, (2009, p. 1) apontam que

[...] academicamente, a questdo da diferenca nas equipes de trabalho e nas
organizacGes é abarcada pelo escopo tedrico da gestdo da diversidade. De raizes
vindas das ac@es afirmativas na realidade americana, a gestdo da diversidade vem
fornecendo, as organizacg@es, praticas que visem garantir resultados & organizagao e
as pessoas que nela trabalham, com ambientes mais favoraveis a produtividade,
bem-estar e qualidade.

1.1 Tema da pesquisa

Este estudo abordou a diversidade no aspecto da pessoa com deficiéncia no
mercado de trabalho. Para garantir o que prevé a Constituicdo Federal de 1988, a insercdo de
pessoas com deficiéncia (PCD) no mercado de trabalho brasileiro é obrigatoria, de acordo
com a Lei 8.213, de 1991, conhecida como “Lei de Cotas”, a qual estabelece uma relacdo com
0 numero geral de empregados contratados com base na Consolidacdo das Leis Trabalhistas
(CLT).

A exigéncia de cumprimento dessa legislacdo ficou estagnada por quase uma
década, por se fazer necessario regulamentar varios aspectos de sua aplicacdo. Uma
questdo relevante sobre a Lei de Cotas é que ela ndo especifica o tipo de deficiéncia —
intelectual, fisica, auditiva, visual ou motora — das pessoas a serem contratadas pelas

empresas.
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De acordo com o Decreto 7.612, de 17 de novembro de 2011, foi instituido o
Plano Nacional dos Direitos da Pessoa com Deficiéncia — Plano Viver sem Limite —, cujo
objetivo é promover, por meio da integracdo e articulagdo de politicas, programas e acdes, 0
exercicio pleno e equitativo dos direitos das pessoas com deficiéncia. Ainda na legislacéo
brasileira, em seu art. 2°, sdo consideradas pessoas com deficiéncias aquelas que tém
impedimentos de longo prazo de natureza fisica, intelectual ou sensorial, os quais, em
interacdo com diversas barreiras, podem obstruir sua participacdo plena e efetiva na sociedade
em igualdades de condi¢des com as demais pessoas (BRASIL, 2011).

A empregabilidade de PCD é favorecida por sua maior acessibilidade ao mercado
de trabalho, diante da necessidade de cumprimento da Lei de Cotas. Ja 0 acesso a educagdo —
direito e fator fundamental a todos os individuos e essencial para possibilitar 0 acesso e a
permanéncia no mercado de trabalho — ndo é tdo garantido, devido as deficiéncias das
instituicbes de ensino, de modo geral, para lidar com o aluno com deficiéncia. Este acesso €
um problema vivenciado pelas pessoas com algum tipo de deficiéncia.

A populagéo brasileira tem em torno de 190 milhdes de habitantes, dos quais,
45.623.910 tém algum tipo de deficiéncia. Revelaram possuir pelo menos uma das
deficiéncias investigadas (mental/ intelectual, motora, visual e auditiva) 24% da populacéo,
em sua maioria mulheres, segundo dados do Censo de 2010 do Instituto Brasileiro de
Geografia e Estatistica (IBGE). A regido Centro-Oeste possui 6,9% de sua populacdo com
deficiéncia, seguindo-se o Norte, com 8,1%; a Sul, com 14%; a Nordeste, com 31%; e a
Sudeste com 41%.

De acordo como o Decreto 5.296 de 2 de dezembro de 2004, e o Decreto 3.298,
de 20 de dezembro de 1999, sdo caracteristicas da pessoa com deficiéncias as que se

enquadram em um das seguintes categorias:


http://legislacao.planalto.gov.br/legisla/legislacao.nsf/Viw_Identificacao/DEC%203.298-1999?OpenDocument
http://legislacao.planalto.gov.br/legisla/legislacao.nsf/Viw_Identificacao/DEC%203.298-1999?OpenDocument
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QUADRO 1 - Tipos de deficiéncias

DEFICIENCIA FISICA

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

DEFICIENCIA AUDITIVA

Deficiéncia auditiva: perda bilateral, parcial ou total, de quarenta e um decibéis (dB) ou mais, aferida por
audiograma nas frequéncias de 500Hz, 1.000Hz, 2.000Hz e 3.000Hz.

DEFICIENCIA VISUAL

Deficiéncia visual: cegueira, na qual a acuidade visual é igual ou menor que 0,05 no melhor olho, com a melhor
correcdo Optica; a baixa visdo, que significa acuidade visual entre 0,3 € 0,05 no melhor olho, com a melhor
correcdo Optica; 0s casos nos quais a somatéria da medida do campo visual em ambos os olhos for igual ou
menor que 600; ou a ocorréncia simultdnea de quaisquer das condigdes anteriores.

DEFICIENCIA MENTAL

Funcionamento intelectual significativamente inferior a média, com manifestacdo antes dos dezoito anos e
limitagBes associadas a duas ou mais areas de habilidades adaptativas, tais como:

. Comunicacao;

. Cuidado pessoal;

. Habilidades sociais;

. Utilizag@o dos recursos da comunidade;

. Saude e seguranca;

. Habilidades académicas;

. Lazer; e

. Trabalho.

coO~NO O WN -

DEFICIENCIA MULTIPLA

Associacdo de duas ou mais deficiéncias.

Fonte: Adaptado Brasil, (2004).

Uma compreensdo acerca de deficiéncia com olhar voltado para a gestdo é
apresentada por Carvalho-Freitas (2007, p. 24) como sendo 0 “resultado da articulacdo entre a
condicdo bioldgica e as contingéncias historicas, sociais e espaciais, 0 qual podera significar
uma maior ou menor possibilidade de insercdo ou discriminacdo das pessoas com
deficiéncia”.

O trabalho tem relevancia significativa para o homem. Considerando este cenario
de diversidade e inclusdo organizacional, o trabalho pode apresentar aspectos negativos ou
positivos. O que ira determinar estes aspectos € a forma de gestdo dessas diversidade para
com estes colaboradores. Quando se analisam estudos que tenham como foco os individuos
com deficiéncia, aparecem divergéncias desde a concepcao dos diversos esforcos de pesquisa.

Tais conflitos justificam-se em razdo de ndo existir consenso entre 0s autores
acerca de como devem ser denominadas essas pessoas. (COUTINHO; CARVALHO, 2007).

A expressdo portadores de necessidades especiais refere-se a qualquer pessoa que,
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permanente ou temporariamente, apresenta necessidades especiais em decorréncia de sua
condicdo atipica. Assim, esse termo abrange, por exemplo, gestantes, idosos e cadeirantes
(GOULART, 2007).

A maioria dos autores parece privilegiar o termo pessoas portadoras de
deficiéncia, ainda que alguns optem por utilizar pessoas com deficiéncia, em razdo de
considerarem que as deficiéncias de um ser humano n&o sdo portadas, mas vivenciadas pelas
pessoas (CARVALHO, 2007). Neste sentido, sera utilizada a segunda definicdo, apresentada
por Carvalho (2007). Esta mesma nomenclatura foi também proposta pela Secretaria de
Direitos Humanos, Portaria 2.344, de 3 de novembro de 2010, a qual altera a nomenclatura
anteriormente denominada, de “pessoa portadoras de deficiéncia”, para ‘“pessoas com
deficiéncia” em institui¢des do Governo Federal brasileiro.

Para Sassaki (2002), a construcdo de uma verdadeira sociedade inclusiva passa
pelo cuidado com a linguagem, pois nela se expressa, voluntaria ou involuntariamente, o
respeito ou a discriminagdo em relagéo as pessoas com deficiéncia. Um ponto de partida para
a discussdo do termo a ser utilizado durante este estudo ja foi levantado em uma investigagédo
realizada por Carvalho-Freitas e Marques (2010), no qual ao autores distinguem trés
referéncias: insercdo, integracdo e inclusdo. Sassaki (1997 apud CARVALHO-FREITAS;
MARQUES, 2010), definem essas referéncias como:

a) Insercdo: ato de introduzir pessoas com deficiéncia em ambientes de trabalho para

a realizacdo de atividades profissionais.

b) Integracdo: a integracdo pressupde a introducdo social das pessoas com
deficiéncia a partir de sua reabilitacdo, isto é, da possibilidade de se ajustarem as
expectativas sociais e funcionais.

c) Inclusdo: A inclusdo enfatiza a responsabilidade da sociedade de assegurar a
participacdo e o exercicio da cidadania por parte de todos. Nesse sentido, incluir
uma pessoa com deficiéncia é assegurar a adequacdo de condicdes e instrumentos

necessarios para o pleno exercicio de sua atividade ou desempenho social.

Para a realizacdo deste estudo, faz-se uso tanto dos termos em seus contextos, por
terem significados distintos. Segundo Batista e Enumo (2004), “a palavra inclusdo remete-nos

a uma definicdo mais ampla, indicando uma insercao total e incondicional”.
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A inclusdo envolve vaérios aspectos sociais e empresariais, como: a
profissionalizacdo da PCD, que, relacionada a deficiéncia intelectual, apresenta inumeras
particularidades, pois estes individuos possuem niveis de acometimento da modificacdo
genética distintos, o que ird demandar formas de educacdo e profissionalizacdo diferentes
também.

Segundo K. M. Carvalho (2010), a incluséo de pessoas deficientes no mercado de
trabalno vem obtendo maior importancia devido a movimentos governamentais e da
sociedade civil. Conforme estabelecido na Constituicdo Federal (CF), o direito de ir e vir, o de
trabalhar e o de estudar sdo a mola-mestra da incluséo de qualquer cidaddo. Para que se
concretize em face das pessoas com deficiéncia, ha que se exigir do Estado a construcdo de
uma sociedade livre, justa e solidaria (art. 3° Constituicdo Federal), por meio de politicas
publicas compensatorias e eficazes (BRASIL, 2007).

Gil (2002) destaca que as empresas séo atores fundamentais a inclusdo da pessoa
com deficiéncia, combatendo o preconceito e reconhecendo a igualdade essencial entre as
pessoas. Trata-se de uma atitude que faz parte da postura ética a ser adotada, como valor e pratica,
nos negocios. Em decorréncia dessa postura, 0s programas corporativos de valorizacdo da
diversidade vém sendo cada vez mais introduzidos nas organiza¢cbes como um componente
positivo de integracdo social, que destaca a riqueza de talentos e as capacitacdes de cada pessoa.

As organizagdes tém sua relevancia neste processo. Portanto, faz-se necessario
compreender a visdo dos gestores que trabalham com PCD. Algumas investigacdes foram
realizadas com este objetivo, na tentativa de aprofundar os conhecimentos sobre 0s processos
de incluséo da pessoa com deficiéncia. No entanto, com uma amplitude de alcance menor do
que se propde este estudo.

Carvalho-Freitas (2007) estabeleceu matrizes de interpretacdo de concepcao de
deficiéncia a partir de uma vasta revisdo bibliografica. As matrizes de concepcdo de
interpretacdo acerca de deficiéncia sdo consideradas formas de interpretar e de entender a
visdo dos gestores com caracteristicas comuns, para, assim, incorporar essas compreensoes
em uma das seis categorias (matrizes) estabelecidas.

De acordo com o IBGE, (2010, p. 115), no grupo total de pessoas com
deficiéncias no Brasil, 2.611536 sdo pessoas que afirmaram possuir deficiéncia de natureza
intelectual, no entanto sem definir o tipo e as limitacbes que possuem. As deficiéncias podem
ter origem genética ou surgir no periodo de gestacdo, em decorréncia do parto ou nos primeiros
dias de vida do bebé. Podem ainda ser consequéncia de doencas transmissiveis ou cronicas,

perturbacdes psiquiatricas, desnutri¢do, abusos de drogas, traumas e lesdes (BRASIL, 2013).
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Inserida nas deficiéncias do &mbito intelectual, tem-se a Sindrome de Down (SD).
Esta sindrome, ja diagnosticada, que tem maior ocorréncia, por isso serdo apresentados alguns
aspectos neste trabalho. E considerada uma das alteragdes congénitas mais comuns, podendo
acorrer em todas as ragas, grupos €tnicos, classes socioecondmicas e nacionalidades. “Ao
contrério da interpretacdo de muitos leigos, a SD ndo é uma doenga, mas sim uma alteracéo
genética que acontece no momento ou logo apods a concepcdo do embrido. Essa alteracdo
desencadeia uma série de mudancas fisicas e organicas, que se tornam caracteristicas comuns
a todos as pessoas com a sindrome” (SOUSA; RIBEIRO; MELO, 2009). Neste sentido, 0
termo adotado sindrome designa a juncdo de varios sinais e sintomas. “Down” é uma
referéncia ao sobrenome do médico e pesquisador que descobriu e relacionou as
caracteristicas associados a pessoa com SD. No Brasil, nasce uma crianga com SD a cada 600
e 800 nascimentos. (BRASIL, 2007:9).

Sobre a relagdo da pessoa com SD com a familia, cabem algumas consideragdes.
A principal delas é que a familia assume uma importancia singular, pois cabera a ela
proporcionar os primeiros estimulos para o desenvolvimento e inclusdo. Cabe ressaltar que a
familia precisa também receber suporte social. O acesso a informacdes e o apoio social
contribuem para quebrar o estigma de incapacidade, dependéncia, preconceito e medo das PCD.

Essa permanéncia ou insercdo no mercado de trabalho, muitas vezes, dependem
do tipo de deficiéncia. Assim, a DI pode ser um fator limitante das chances de conquistar uma
vaga no trabalho formal. Soma-se a isso o fato de que os assalariados com Deficiéncia
Intelectual (DI) destacam-se dentre os demais tipos de deficiéncia como 0s que recebem os
menores rendimentos (BRASIL, 2010).

Ribeiro e Carneiro (2009) ressaltaram que as empresas priorizam a contratacéo de
pessoas com deficiéncia que ndo requerem adaptacdes no ambiente nem possam significar
diminuicdo de produtividade, tendo prioridade as pessoas com deficiéncia fisica parcial, as
ndo cadeirantes e as pessoas com deficiéncia auditiva leve.

Este estudo buscou investigar esta nova realidade organizacional, considerando
que as empresas brasileiras com mais de 100 funcionarios sdo obrigadas a contratar pessoas
com deficiéncia (PCD). Desse modo, a pesquisa teve um olhar gerencial. Concomitantemente,
buscou aprofundar esta questdo, pois foram analisados aspectos das concepcbes dos gestores
acerca dos funcionarios com deficiéncia de natureza intelectual, mediante a aplicacdo do

Inventario de Concepcdes de Deficiéncia (ICD-ST).
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1.2 Problema da pesquisa

“Quais séo as concepgoes de gestores sobre a pessoa com deficiéncia intelectual e

acerca de sua atuacao no contexto laboral”?

1.3 Objetivos

1.3.1 Objetivo geral

Conhecer as concepcdes de gestores sobre a pessoa com deficiéncia de natureza

intelectual e sua atuacéo no trabalho.

a) Demonstrar a existéncia de percepcdes predominantes dos gestores acerca de
funcionarios com deficiéncia intelectual.

b) Investigar se o segmento empresarial desenvolve praticas ou programas
destinados a inclusdo de pessoas com deficiéncia intelectual (Inventario de Ac¢des

de Adequacéo das CondicGes e Praticas de Trabalho).

c) Verificar a existéncia de relacdo entre os construtos dos inventarios analisados.

1.4 Justificativa

A inclusdo de pessoas deficientes no mercado de trabalho vem assumindo maior
importancia devido a movimentos governamentais e da sociedade civil. Todavia, analisando
0s estudos ja realizados ressalta-se a escassez de esforcos pertinentes aos aspectos da

deficiéncia intelectual.

Menos escassos sdo o0s estudos conduzidos por brasileiros (RIBEIRO; CARNEIRO,
2008; CARVALHO-FREITAS; MARQUES, 2007) ou académicos de outras
nacionalidades (por exemplo: JONES; SCHMIDT, 2004; SKEDINGER;
WIDERSTEDT, 2007) que tratam da inclusdo de PCD no mercado de trabalho.
Essas pesquisas mostram as dificuldades que os deficientes enfrentam para obter sua
efetiva inclusdo nas organizag@es, indicando que muitas empresas s6 0s contratam
por imposi¢do de lei. Cabe notar, contudo, que poucos trabalhos em Administracéo
retiram as PCD da fragil posicdo de individuos a mercé de uma sociedade
excludente e os colocam na categoria de consumidores (LAGES; MARTINS, 2006)
(FARIA et al., 2010, p. 2).
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Sintetiza-se a relevancia desta pesquisa como base em trés aspectos: social,

pessoal e académico.

a)

b)

Esta pesquisa visa apresentar a compreensdo que os empregadores e gestores das
empresas tém em relacdo a pessoa com DI no que se refere a diversos aspectos
relacionados ao trabalho. As principais dificuldades apresentados pelas
organizacbes podem contribuir para o desenvolvimento de estratégias

empresariais de inclusdo.
Em razéo de ser a pesquisadora uma profissional na &rea de Recursos Humanos, a
pesquisa se propde a contribuir com informacgdes atuais e pertinentes sobre a

compreensdo do processo de interacdo da pessoa com deficiéncia e a organizagéo.

Para relevancia académica, analisando os comparativos teoricos nos quadros 2
(p. 23) 5 (p. 43), e 6 (p. 56), nota-se que a tematica da PCD possui estudos
contemporaneos e indica que hd uma preocupacdo dos estudiosos pautados na
inclusdo da PCD no mercado de trabalho. Consideram-se ainda, as condicfes de
insercdo, profissionalizacdo e evolucdo tedrica de termos de tratamento da PCD,
dificuldades

arquitetbnicas e acOes para manter este colaborador no mercado. Porém,

alem das visiveis, como: impossibilidades urbanisticas e

investigacGes que tenham como populacdo pessoas com deficiéncia de natureza

intelectual sdo mais escassas.

QUADRO 2 - Referencial teérico

TEMATICA

AUTORES

As dificuldades das pessoas
com deficiéncia para
ingressar e se manter no
mercado de trabalho.

(LEWIS; ALLEE, 1992; ALMEIDA; CARVALHO-
FREITAS; MARQUES, 2008a; HEINSKI; BIGNETTI, 2002;
NERI et al., 2003; BATISTA, 2004; CARVALHO-FREITAS;
MARQUES; SCHERER 2004).

A percepgdo das pessoas
com deficiéncia ja inseridas
no trabalho.

(NOHARA; ACEVEDO; FIAMETTI 2008; ALMEIDA,;
CARVALHOFREITAS; MARQUES, 2008b; COIMBRA,;
GOULART, 2008).

Praticas organizacionais para
a insercao.

HANASHIRO; GODOY, 2004; RIBEIRO; RIBEIRO, 2008;
BAHIA; SANTOS, 2008).

Constrangimentos a que sdo
submetidas essas pessoas.

(SIQUEIRA; OLIVEIRA-SIMOES, 2008).

Estratégias das empresas
para burlar a contratacao de
pessoas com deficiéncia.

(CARNEIRO; RIBEIRO, 2008)
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TEMATICA AUTORES
Preconceitos em relagéo a (OMOTE, 1987; CROCHIK, 1996; MARQUES, 1998;
eles. POPOVICH et al., 2003; QUINTAO, 2005)
Percepgéo de justica e
atitudes dos individuos (PEREIRA, 2008; PEREIRA; HANASHIRO, 2008).

diante da diversidade.

Socializacéo de pessoas com | (CARVALHOFREITAS et al., 2009; MARTINEZ;
deficiéncia. FRANCA, 2009).

Fonte: adaptado Carvalho-Freitas e Marques, (2010, p. 4).

Essa pesquisa ira contribuir também como uma fonte de informagdes para outros

estudiosos interessados no tema.

1.5 Estrutura da dissertagao

Esta dissertacdo compde-se de cinco secdes, incluindo esta Introducéo, em que se
apresentam o tema de pesquisa, 0s objetivos, a justificativa e a estrutura da dissertacéo.

Na segunda secéo, descreve-se o referencial tedrico, abordando-se o crivo legal da
pessoa com deficiéncia, a concepcdo de deficiéncia, a inclusdo social, a deficiéncia intelectual
e os estudos realizados sobre o tema.

Na terceira se¢do, desenvolve-se a metodologia.

Na quarta secdo, procede-se a apresentacdo e analise dos resultados.

Na quinta secdo, formulam-se as consideracgdes finais.
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2 REFERENCIAL TEORICO

O capitulo a seguir ira abordar os aspectos legais da PCD, apresentando uma
sinopse das principais diretrizes desde as oriundas dos Direitos Humanos, as relativas a lei de
cotas que condiciona a contratacdo de PCD considerando os numeros de empregados no
Brasil. E LegislagBes internacionais que também incentivam a contratacdo, todavia, em sua
maioria apresentam 0 governo apresenta estimulos fiscais as empresas que realizam a
contratagdo. Os foram analisados aspectos legais sobre o0 acesso a educagdo, no entanto as

familias vivenciam uma situag&o diversa a prevista em lei.

2.1 Crivo legal da pessoa com deficiéncia

Em 1975, a Organizacdo das Nagdes Unidas (ONU) aprovou a Declaracdo dos
Direitos das Pessoas Portadoras de Deficiéncia, a qual previa a defesa do direito das pessoas com
deficiéncia pela igualdade, além de respaldar que as necessidades fossem consideradas no
planejamento socioecondmico dos paises. Nos anos seguintes, foram elaboradas diretrizes,
recomendacfes e datas simbolicas referentes a questdo, o que impulsionou o surgimento de
muitos movimentos. Ainda, foram fundadas organizacdes e entidades de pessoas com deficiéncia.

Outras conquistas internacionais mais recentes no campo social da pessoa com

deficiéncia sdo mostradas na Figura 1, formulada por Gil (2002).
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FIGURA 1 - Diretrizes legais

1980 - Estabelecida como a e — 2002 - Realizado em margo
Década Intefnacuonal das 1995 - A Inglaterra aprova Cong-r‘ess? Europeu : sobre
Pessoas Deficientes. legislacio semelhante para Deficiéncia, em Madri, que

gislag P estabeleceu 2003 como o Ano

empresas com mais de
) Europeu das Pessoas com
vinte empregados. P

Deficiéncia.

1997 - Estabelecida a datade 3 |l 1999
1983 - Elaboragdo de dezembro como Dia
da Convengdo Internacional das Pessoas
159 pela OIT. Portadoras de Deficiéncia da
ONU.

- Promulgada na Guatemala a
Convencdo Interamericana para a Eliminacdo
de todas as Formas de Discriminacdo contra
as Pessoas Portadoras de Deficiéncia.

1990 - Aprovada a ADA (Lei dos
Deficientes dos Estados Unidos),
aplicavel a toda empresa com
mais de quinze empregados. R ———————————————————
1997 - Tratado de Amsterdd, em que a
Unido Européia se compromete a facilitar
a insercdo e permanéncia das pessoas
com deficiéncia nos mercados de
trabalho.

1981 - Adotado pela ONU 1994 - Declaragio de
como o Ano Internacional das Salamanca (Espanha), tratando
Pessoas Deficientes. da educagdo especial,

Fonte: Adaptado Gil (2002, p. 16).

A Constituicdo Federal de 1988 é reflexo do esforco e a preocupacdo dos direitos
sociais nacionais, reforcadas na década de 1990 com a implantacdo de leis e decretos que
dizem respeito aos direitos sociais da PCD.

Pesquisa realizada por Neri, Costilla e Carvalho (2010) propunha que a legislagédo
brasileira, com énfase na Constituicdo Federal de 1988, buscasse romper com o modelo
assistencialista, que vigorou até entdo, assegurando-se a igualdade de oportunidades baseada
no principio de tratamento igual aos iguais e desiguais aos desiguais, na medida de sua
desigualdade, de forma a se assegurar a igualdade real. Desse modo, reconheceu-se que a

sociedade é caracterizada pela diversidade.

2.1.1 Trabalho e emprego da PCD: legislacGes nacionais e internacionais

A insercdo da pessoa com deficiéncia no mercado de trabalho no Brasil é
compulséria, conforme estabelece a Lei 8.213 (1991). Porém, somente aproximadamente uma
década depois é que o Ministério do Trabalho e Emprego iniciou a fiscalizacdo do seu
cumprimento no &mbito empresarial, atribuindo-se ao Ministério Publico do Trabalho (MPT)

algumas competéncias, como a de fiscalizar e avaliar a aplicacdo nas empresas da reserva de
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vagas de trabalho para PCD, incorporando, ainda, as Delegacias Regionais do Trabalho
(DRT). Essa fiscalizagdo cumpre acdo social de politica afirmativa governamental. A
regulamentacéo foi efetuada pelo Decreto 3.298/99, anteriormente mencionado.

As pessoas com deficiéncia sdo amparadas no ambito profissional pela
Constituicdo Federal, por meio da Politica de Cotas, expressa na Lei 8.213 (1991), do Decreto
3.298 (1999), que destina a elas um percentual de reserva de cargos, variavel de acordo com o
nimero de empregados das organizacGes que possuem 100 ou mais colaboradores. Nesse
sentido, a PCD tem assegurado o acesso legal ao mercado formal de trabalho (SUZANO et
al., 2011). O percentual de contratacdo das PCD é contingencial. Desse modo, depende do
nimero total de trabalhados registrados via CLT que a empresa possua, conforme
estabelecido no art. 93 da Lei 8.213/91 (TAB. 1):

TABELA 1 — Lei de cotas

I — de 100 a 200 empregados 2%
Il —de 201 a 500 3%
111 —de 501 a 1000 4%
IV —de 1.001 em diante 5%

Fonte: Brasil (2007, p. 18).

As pessoas contratadas como deficientes nas empresas ndo podem ser dispensadas
de forma imotivada quando esta representar o numero minimo de trabalhadores com
deficiéncia que a empresa deve possuir, variando entre 2% e 5%, dependendo da quantidade
total de colaboradores, até que seja realizada a contratagdo em substituicdo e em condicdes
semelhantes. Para tanto, esse status de condicdo semelhante denota que outro trabalhador
também com deficiéncia ou ainda reabilitado devera ser contratado, ndo sendo necessario que este
tenha a mesma deficiéncia do substituido ou ainda para a mesma fungéo/cargo, como corrobora a
Justica do Trabalho na ementa: Despedida Imotivada/Empregado Reabilitado no §1° do artigo 93
da Lei 8213/91: “E imperativo ao determinar que a dispensa de trabalhador com deficiéncia ou
reabilitado s6 podera ocorrer ap6s a contratacdo de substituto de condi¢do semelhante”. Percebe-

se uma garantia indireta ao emprego que condiciona a validade da dispensa (BRASIL, 2010).

Em funcdo da Lei de Cotas, as pessoas com deficiéncia angariaram novos postos de
trabalho, o que possibilitou uma maior percepcdo do seu papel para 0
desenvolvimento da sociedade e de seu lugar como sujeito no nucleo familiar
(Barbosa-Gomes, 2009). Neste ambito, a despeito das controveérsias sobre a questdo
do trabalho, as pesquisas tém indicado que ele ¢ central na vida das PcD’s,
principalmente por se constituir como uma importante ferramenta para sua insercao
social (BARBOSA-GOMES, 2009 apud TETTE et al., 2013).
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Pode ser lavrado auto de infracdo com a consequente imposicdo de multa
administrativa. lgualmente, é possivel o encaminhamento de relatério ao Ministério Publico do
Trabalho, para as medidas legais cabiveis (art. 10, 8§5°, c/c art. 15 da Instrucdo Normativa 20/01).
A multa é a prevista no art. 133 da Lei 8.213, de 24 de julho de 1991, calculada na seguinte
proporcéo, conforme estabelece a Portaria 1.199, de 28 de outubro de 2003 (BRASIL, 2014).

a) Para empresas com 100 a 200 empregados, multiplicar-se-4& o nimero de
trabalhadores portadores de deficiéncia ou beneficiarios reabilitados que deixaram
de ser contratados pelo valor minimo legal, acrescido de zero a 20%;

b) Para empresas com 201 a 500 empregados, multiplicar-se-4& o nimero de
trabalhadores portadores de deficiéncia ou beneficiarios reabilitados que deixaram

de ser contratados pelo valor minimo legal, acrescido de 20 a 30%;

c) Para empresas com 501 a 1.000 empregados, multiplicar-se-4& o numero de
trabalhadores portadores de deficiéncia ou beneficiarios reabilitados que deixaram
de ser contratados pelo valor minimo legal, acrescido de 30 a 40%;

d) Para empresas com mais de 1.000 empregados, multiplicar-se-4& o numero de
trabalhadores portadores de deficiéncia ou beneficiarios reabilitados que deixaram

de ser contratados pelo valor minimo legal, acrescido de 40 a 50%.

81° O valor minimo legal a que se referem os incisos | a IV deste artigo é o
previsto no art. 133 da Lei 8.213, de 1991.

82° O valor resultante da aplicagdo dos pardmetros previstos neste artigo nédo

podera ultrapassar o maximo estabelecido no art. 133 da Lei 8.213, de 1991.

Dados do Ministério do Trabalho e Emprego (2012) revelam que a Lei de Cotas,
ao longo destes 21 anos de sua sancao, ja conseguiu ingressar no mercado de trabalho formal
aproximadamente 306 mil pessoas com deficiéncia formalmente no Brasil.

A Relacdo Anual de Informacdes Sociais (RAIS) é um registro administrativo das
informacGes sobre o mercado de trabalho formal brasileiro. Em virtude da diversidade de
informacGes, é considerada uma rica fonte de subsidios sociais, capaz de fundamentar as
politicas publicas de emprego, renda e educacdo, permitindo aos governos planejar acdes que
reduzam as disparidades sociais.

Em 2012, de acordo com a RAIS, apurou-se 0 aumento de 1,54% do ndmero de

pessoas declaradas como deficientes (PCD), representando um aumento de cinco mil
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empregos. O nimero de vinculos de PCD totalizou 330,3 mil, o que correspondeu a 0,70% do
total dos vinculos empregaticios. O cenério profissional da PCD no Brasil é segmentado,
segundo o Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE), apresentado algumas
particulares: em sua maioria, séo trabalhadores autdbnomos, cooperativados ou em regime de

economia familiar, com vista & emancipacdo econdmica (TAB. 2).

TABELA 2 — Categoria de trabalho

CATEGORIA DE TRABALHO PCD PSD
Por conta propria 27,40% 20,80%
Sem carteira 22,50% 20,60%
Militares e funcionarios publicos estatutarios 5,90% 5,50%
N&o remunerados 2,20% 1,70%
TOTAL 58,00% 48,60%

Nota: PCD = Pessoa com Deficiéncia; PSD = Pessoa sem Deficiéncia.
Fonte: Elaboragdo da autora, com base em IBGE (2013).

Considerando a posicao da ocupacéo e a categoria de emprego, constatou-se que a
maioria das pessoas de 10 anos ou mais com deficiéncia era empregada com carteira assinada,
uma diferenca de 9 pontos percentuais em relacdo a populacdo sem qualquer dessas
deficiéncias (49,2%).

No cenario do emprego formal brasileiro, reconhece-se a presenca acentuada do
género masculino, aparecendo o género feminino com um menor participacdo. Todavia, as
mulheres, aos poucos, estdo buscando aumentar essa parcela, como revelam as informacgdes
da RAIS de 2012:

do total de 330,3 mil, 214,7 mil eram do género masculino e 115,6 mil do feminino,
0 que indica uma proporcédo de 65,00% do total de Deficientes para 0 Homem e de
35,00% para a Mulher, apontando uma ligeira queda da participacdo dos Homens
PCD, quando comparado com os resultados de 2011 (65,74%) (MTE, 2012).

De tal maneira, nota-se a discrepancia entre os salarios de acordo com cada tipo
de deficiéncia, com o género masculino auferindo salarios superiores aos femininos e a
deficiéncia do tipo motora e sensorial com salarios superiores aos das pessoas com deficiéncia
intelectual (TAB. 3).

Com relacédo aos rendimentos médios auferidos no ano de 2012 por género, segundo
as modalidades de deficiéncia, verifica-se que, em todos os tipos, 0 Homem aufere
rendimentos superiores aos das Mulheres, apontando variacdes na participacdo dos
rendimentos das Mulheres versus Homens que oscilam entre 59,21%, para as
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pessoas com deficiéncia Auditiva, a 90,87% para as pessoas com deficiéncia
Intelectual (Mental). No caso das pessoas com deficiéncia Fisica, esse percentual
atinge 75,40%, sendo 77,08% para aquelas com deficiéncia Visual e 77,31% para as
com deficiéncia Mdltipla (MTE, 2012).

TABELA 3 - Rendimentos da pessoa com deficiéncia intelectual

RENDIMENTOS PERCENTUAL
até 1/2 salario minimo 28,4%
mais de 1/2 a 1 salario minimo 23,3%
mais de 1 a 2 salarios minimos 9,5%
mais de 2 a 3 salarios minimos 2,0%
mais de 3 a 5 salarios minimos 1,0%
mais de 5 a 10 salarios minimos 0,5%
mais de 10 a 15 salarios minimos 0,1%
mais de 15 a 20 salarios minimos 0,2%
mais de 20 a 30 salarios minimos 0,1%
mais de 30 salarios minimos 0,0%
sem rendimento 34,9%
TOTAL DE PESSOAS ATIVAS 100,0%

Fonte: Elaboracdo da autora, com base em IBGE (2013).

Dados do IBGE (2013) apontam que a remuneracdo das pessoas com deficiéncia
intelectual que estdo no mercado de trabalho formal varia de meio salario minimo a 30
salarios minimos. Ressaltasse que a maioria das pessoas recebe os menores rendimentos.

Cada pais possui suas proprias diretrizes com relacdo a PCD. Assim, as
legislacBes acerca do acesso ao mercado de trabalho retratam processos distintos em cada um
deles. No Brasil, a legislacdo ndo prevé nenhum tipo de financiamento e/ou reducdo fiscal
para as empresas na contratacdo de pessoas com deficiéncia, diferentemente do que se
observa em alguns paises, como Argentina, Alemanha e Espanha. Outra questdo a ser
analisada com relacdo as legislacdes internacionais prende-se ao periodo em que passaram a
vigorar. Com relacdo a legislacdo brasileira, pode-se ressaltar que foram processos tardios.
Para Mendes (2006), os Estados Unidos tém sua cultura de integracdo social da PCD
proveniente da segunda metade do século XX, mediante a Lei Pablica 94.142, considerada
uma resposta as constantes reivindicacdes sociais das PCD, devido a obrigatoriedade do
processo de reabilitacdo dos mutilados da guerra, passando assim a ser um cOmpPromisso
moral da sociedade com as estas pessoas, pois foi pelo idealismo a honra e a péatria que foram

vitimados. Inicialmente, as acGes eram caracterizadas como assistencialistas ou filantropicas.


http://www.ibge.gov.br/estadosat/grafico_regiao.php?tema=censodemog2010_defic&codv=V220&unidv=pessoas&uf=21&descv=Pessoas+de+10+anos+ou+mais+de+idade%2C+ocupadas+na+semana+de+refer%EAncia%2C+com+Mental%2Fintelectual%2C+com+rendimento+de+at%E9+1%2F2+sal%E1rio+m%EDnimo
http://www.ibge.gov.br/estadosat/grafico_regiao.php?tema=censodemog2010_defic&codv=V221&unidv=pessoas&uf=21&descv=Pessoas+de+10+anos+ou+mais+de+idade%2C+ocupadas+na+semana+de+refer%EAncia%2C+com+Mental%2Fintelectual%2C+com+rendimento+de+mais+de+1%2F2+a+1+sal%E1rio+m%EDnimo
http://www.ibge.gov.br/estadosat/grafico_regiao.php?tema=censodemog2010_defic&codv=V222&unidv=pessoas&uf=21&descv=Pessoas+de+10+anos+ou+mais+de+idade%2C+ocupadas+na+semana+de+refer%EAncia%2C+com+Mental%2Fintelectual%2C+com+rendimento+de+mais+de+1+a+2+sal%E1rios+m%EDnimos
http://www.ibge.gov.br/estadosat/grafico_regiao.php?tema=censodemog2010_defic&codv=V223&unidv=pessoas&uf=21&descv=Pessoas+de+10+anos+ou+mais+de+idade%2C+ocupadas+na+semana+de+refer%EAncia%2C+com+Mental%2Fintelectual%2C+com+rendimento+de+mais+de+2+a+3+sal%E1rios+m%EDnimos
http://www.ibge.gov.br/estadosat/grafico_regiao.php?tema=censodemog2010_defic&codv=V224&unidv=pessoas&uf=21&descv=Pessoas+de+10+anos+ou+mais+de+idade%2C+ocupadas+na+semana+de+refer%EAncia%2C+com+Mental%2Fintelectual%2C+com+rendimento+de+mais+de+3+a+5+sal%E1rios+m%EDnimos
http://www.ibge.gov.br/estadosat/grafico_regiao.php?tema=censodemog2010_defic&codv=V225&unidv=pessoas&uf=21&descv=Pessoas+de+10+anos+ou+mais+de+idade%2C+ocupadas+na+semana+de+refer%EAncia%2C+com+Mental%2Fintelectual%2C+com+rendimento+de+mais+de+5+a+10+sal%E1rios+m%EDnimos
http://www.ibge.gov.br/estadosat/grafico_regiao.php?tema=censodemog2010_defic&codv=V226&unidv=pessoas&uf=21&descv=Pessoas+de+10+anos+ou+mais+de+idade%2C+ocupadas+na+semana+de+refer%EAncia%2C+com+Mental%2Fintelectual%2C+com+rendimento+de+mais+de+10+a+15+sal%E1rios+m%EDnimos
http://www.ibge.gov.br/estadosat/grafico_regiao.php?tema=censodemog2010_defic&codv=V227&unidv=pessoas&uf=21&descv=Pessoas+de+10+anos+ou+mais+de+idade%2C+ocupadas+na+semana+de+refer%EAncia%2C+com+Mental%2Fintelectual%2C+com+rendimento+de+mais+de+15+a+20+sal%E1rios+m%EDnimos
http://www.ibge.gov.br/estadosat/grafico_regiao.php?tema=censodemog2010_defic&codv=V228&unidv=pessoas&uf=21&descv=Pessoas+de+10+anos+ou+mais+de+idade%2C+ocupadas+na+semana+de+refer%EAncia%2C+com+Mental%2Fintelectual%2C+com+rendimento+de+mais+de+20+a+30+sal%E1rios+m%EDnimos
http://www.ibge.gov.br/estadosat/grafico_regiao.php?tema=censodemog2010_defic&codv=V229&unidv=pessoas&uf=21&descv=Pessoas+de+10+anos+ou+mais+de+idade%2C+ocupadas+na+semana+de+refer%EAncia%2C+com+Mental%2Fintelectual%2C+com+rendimento+de+mais+de+30+sal%E1rios+m%EDnimos
http://www.ibge.gov.br/estadosat/grafico_regiao.php?tema=censodemog2010_defic&codv=V230&unidv=pessoas&uf=21&descv=Pessoas+de+10+anos+ou+mais+de+idade%2C+ocupadas+na+semana+de+refer%EAncia%2C+com+Mental%2Fintelectual%2C+sem+rendimento
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O pais, desde outrora, tem enraizada em sua cultura a preocupagdo com PCD, mediante a¢fes

antidiscriminacdo e conscientizacdo social (QUADRO 3).

QUADRO 3 - Legislagéo internacional

PORTUGAL

Art. 28 da Lei 38/2004. Estabelece a cota de até 2% de trabalhadores com deficiéncia
para a iniciativa privada e de, no minimo, 5% para a administracdo publica.

ESPANHA

A Lei 66/97. Ratificou o art. 4° do Decreto Real 1.451/83, o qual assegura o
percentual minimo de 2% para as empresas com mais de 50 trabalhadores fixos. Ja a
Lei 63/97 concede uma gama de incentivos fiscais, com a redugdo de 50% das cotas
patronais da seguridade social.

FRANCA

O Caodigo do Trabalho Francés estabelece 6% das vagas de trabalho em empresas
com mais de 20 empregados.

ALEMANHA

A lei alema estabelece para as empresas com mais de 16 empregados uma cota de
6%, incentivando uma contribui¢do empresarial para um fundo de formacéo
profissional de pessoas com deficiéncia.

ITALIA

A Lei 68/99, no seu art. 3°, estabelece que os empregadores publicos e privados
devam contratar pessoas com deficiéncia na proporcao de 7% de seus trabalhadores,
no caso de empresas com mais de 50 empregados; duas pessoas com deficiéncia, em
empresas com 36 a 50 trabalhadores; e uma pessoa com deficiéncia, se a empresa
possuir entre 15 e 35 trabalhadores.

ARGENTINA

A Lei 25.687/98 estabelece um percentual de, no minimo, 4% para a contratacéo de
servidores publicos. Estendem-se, ademais, alguns incentivos para que as empresas
privadas também contratem pessoas com deficiéncia.

CHINA

A cota oscila de 1,5% a 2%, dependendo da regulamentagdo de cada municipio.

ESTADOS
UNIDOS

Inexistem cotas legalmente fixadas, uma vez que as medidas afirmativas dessa
natureza decorrem de decisdes judiciais, desde que provada, mesmo estatisticamente,
a falta de correspondéncia entre o nimero de empregados com deficiéncia existente
em determinada empresa e aquele que se encontra na respectiva comunidade.

Fonte: Elaboracdo da autora, com base em Brasil (2013).

Uma analogia entre o cenario internacional e o cenéario brasileiro identifica acdes

com foco na insercdo. Como corrobora Gosse Adam-Smith (2000 apud TETTE et al., 2013),

duas claras tendéncias tém surgido em todo o mundo com relacdo as politicas de inclusdo da

pessoa com deficiéncia. A primeira esta focada em medidas antidiscriminacdo, dando énfase

aos direitos civis de protecdo do trabalho para toda a populacéo. E o caso dos Estados Unidos.

A segunda é relativa as politicas dependentes de cotas de emprego e extensiva intervencéo do

Estado, mais presentes na Europa (e também no Brasil).

Na esfera organizacional atual, hd uma relacdo complexa entre a triade “pessoas,

ambiente ¢ empresa”. A busca por qualificagdo dos colaboradores tem relagdo com o conceito

de empregabilidade, este sendo um conjunto de meios e estratégias utilizadas para manter-se

atrativo a um mercado de trabalho tdo competitivo da esfera mercadoldgica. E ndo é facil

continuar sendo atraente. Esse processo € denominado “empregabilidade”.
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Conceito em construgdo a empregabilidade atualiza as concepgfes de carreira e de
qualificacdo profissional até entdo vigentes. Nos marcos da empregabilidade a
qualificagdo profissional deixa de ser somente uma atividade concentrada em um
periodo da vida do trabalhador para torna-se exigéncia permanente pela atualizacéo
das capacidades adquiridas um movimento individual constantemente em direcdo a
conquista de novas habilidades e disposi¢fes (LEMOS, 2004, p. 49).

As acles inerentes a carreira profissional envolvem os meios para a continuagdo
no mercado de trabalho e s&o essenciais para o desenvolvimento do patriménio intelectual e
para as organizagOes, que, de alguma maneira, sdo beneficiadas por essa maior qualificacdo
dos profissionais, dinamizando as atividades e 0s processos executados. Um dos pioneiros na
defesa da empregabilidade discorre sobre as tendéncias que se acentuaram no mundo do
trabalho na década de 1990 e que, segundo o autor, levardo ao declinio irreversivel dos
empregos: a informatizacdo crescente no ambiente de trabalho (BRIDGES, 1995).

Bridges (1995) argumenta que a extingdo do fator emprego € iminente,
considerando as mudangas oriundas da globalizacdo. Com o alto uso da tecnologia, as
atividades exercidas ndo serdo mais realizadas em ambientes especificos (empresas) e terdo
autonomia de como apresentar o seu capital intelectual. Uma teoria da composicdo de
empregabilidade é notada por Minarelli, no qual se propde um construto de competéncias
técnicas, visando ao investimento na autogestdo, compreendendo: adequacdo vocacional,
competéncia profissional, idoneidade, saude fisica e mental, reserva financeira, fontes
alternativas e relacionamentos (MINARELLI, 1995, apud LEMQOS, 2004, p. 52).

2.1.2 Acesso a educacdo da PCD

N&o ha respaldo legal para recusar a matricula no ambito escolar publico
brasileiro. Existem leis atualmente que visam assegurar a inclusdo de PCD e capacitar
professores, elaborar material pedagdgico e proporcionar acessibilidade arquitetdnica nas
escolas, criando condigdes adequadas para as escolas lidarem com esta realidade social.

A legislacdo brasileira garante indistintamente a todos o direito a escola, em
qualquer nivel de ensino, e presume o atendimento especializado a criancas com deficiéncia
cognitivas de aprendizado. Esse atendimento deve ser oferecido preferencialmente no ensino
regular e é definido como “Educacao inclusiva”.

A Figura 2 apresenta breve crivo legal sobre a deliberalidade do acesso a

educacdo a pessoas com deficiéncia.



FIGURA 2 — Legislacéo sobre educacéo

DECLARACAO DE SALAMANCA-1994- O texto, que nio
tem efeito de lei, diz que também devem receber
atendimento especializado criangas excluidas da escola
por motivos como trabalho infantil e abuso sexual.

DECRETO N2 3.956 (CONVENCAO DA GUATEMALA)- Pge

fim as interpretacoes confusas da LDB, deixando clara a
impossibilidade de tratamento desigual com base na
deficiéncia. O acesso é, portanto, um direito humano e
privar pessoas em idade escolar dele, mantendo-as
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ESTATUTO DA

LEI N2 7.853/89- Define como crime
recusar, suspender, adiar, cancelar ou
extinguir a matricula de um estudante
por causa de sua deficiéncia, em
qualquer curso ou nivel de ensino, seja
ele publico ou privado.

CRIANCA 3
ADOLESCENTE (ECA)- 1990- Garante o

direito a igualdade de condicdes para o
acesso e a permanéncia na escola, sendo o
Ensino Fundamental obrigatorio e gratuito
(também aos que ndo tiveram acesso na
idade prépria); o respeito dos educadores;
e atendimento educacional especializado.

unicamente em escolas ou classes especiais,.

LEIS N2 10.048 E N2 10.098- A primeira garante atendimento

prioritario de pessoas com deficiéncia nos locais publicos. A
segunda estabelece normas sobre acessibilidade fisica e
define como barreira obstaculos nas vias e no interior dos
edificios, nos meios de transporte e tudo o que dificulte a
expressdo ou o recebimento de mensagens por intermédio
dos meios de comunicacdo, sejam ou ndo de massa.

) 7\ 7\ 1\ O
s s Al A d
1996 1997 1998 1999 2000 2001

LEI E DIRETRIZES E BASES DA EDUCACAD NACIONAL (LBD)-
1996- A redagdo do paragrafo 20 do artigo 59 provocou
confusdo, dando a entender que, dependendo da
deficiéncia, a crianga s0 podia ser atendida em escola

especial. Na verdade, o texto diz que o atendimento
especializado pode ocorrer em classes ou em escolas
especiais, quando ndo for possivel oferecé-lo na escola
comum,

Fonte: Elaboracdo da autora, com base em GIL, M. (2002).

A educacdo profissional é um direito do aluno com necessidades educacionais

especiais e visa a sua integracdo produtiva e cidadd na vida em sociedade. Deve efetivar-se

nos cursos oferecidos pelas redes regulares de ensino publicas ou pela rede regular de ensino

privada, por meio de adequacdes e apoios em relacdo aos programas de educacdo profissional

e preparacdo para o trabalho, de forma que seja viabilizado o acesso das pessoas com

necessidades educacionais especiais aos cursos de nivel basico, técnico e tecnoldgico, bem

como a transi¢do para o mercado de trabalho (Lei 9.394/96).

Macedo e Martins (2004:4) ressaltam a importancia da presenca da crianga no

ambiente escolar.

A escola ocupa um importante papel nesta tarefa, ao estimular o desenvolvimento de
habilidades, ao oportunizar um ambiente rico em convivéncia e de troca entre o0s
alunos, favorecendo seu desenvolvimento geral e o aprimoramento da linguagem
nesse processo (MACEDO; MARTINS, 2004:4).

A qualificacdo das pessoas com deficiéncia é outro fator importante para a sua

empregabilidade. De acordo os dados da RAIS de 2012, o tipo de deficiéncia esta diretamente

ligado ao grau de instrucdo, sendo o maior nivel de instrucdo das pessoas com deficiéncia do
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tipo fisica, seguido da deficiéncia sensorial (auditiva/visual) e, por Gltimo, as pessoas com
deficiéncia do tipo intelectual/mental. “As informagdes da RAIS por grau de instrucdo e Tipo
de Deficiéncia indicam que, no Ensino Médio Completo, concentra-se 0 maior nimero de
vinculos empregaticios de todas as modalidades, & semelhanca do total dos vinculos”. No caso
das pessoas com deficiéncia fisica, esse montante € da ordem de 76,6 mil, seguido das pessoas
com deficiéncia auditiva e visual, intelectual (mental) (6,0 mil) e maltipla (1,7 mil) (MTE, 2012).

Segundo o IBGE (2013), para a populacdo de 15 anos ou mais de idade com pelo
menos uma das deficiéncias investigadas a taxa de alfabetizacdo foi de 81,7%. Essa faixa
etaria se apresenta como economicamente ativa. Ou seja, pelos menos 20% dessas pessoas
estdo sem qualificacdo, 0 que impactara diretamente seu processo de inclusdo social e
dificultard sua empregabilidade.

O analfabetismo € o fator responsavel pelo alto grau de desemprego em qualquer
ambito das deficiéncias no Pais. Ser uma pessoa com deficiéncia no Brasil ndo é um papel
facil. Quando ainda ndo tem acesso a educacdo, suas chances de participar de um processo de
inclusdo sdo abreviadas. O que sobra, em sua maioria, sdo a discriminacéo e o isolamento
social. Em contrapartida, é na categoria dos analfabetos que se verifica 0 menor nimero de
vinculos empregaticios entre os cinco tipos de deficiéncia. No que diz respeito ao tipo de
deficiéncia fisica, a segunda posicdo no ranking de grau de instrucdo refere-se ao nivel
superior completo, com 25,4 mil vinculos. No caso do tipo auditivo, os niveis fundamental
completo e sexta a nona seérie fundamental respondem pela segunda e terceira posicdo no
ranking, com 9,6 mil e 9,2 mil, respectivamente (MTE, 2012).

Para o0 sucesso da inclusdo da crianca, € necessario considerar alguns
componentes essenciais: ambiente estruturado e adaptado as suas necessidades; abordagem de
ensino que facilite seu aprendizado; e adaptacdo curricular. Tais fatores que ndo devem ser
utilizados unicamente para as criancas com SD, mas para todas que necessitem de um
curriculo adequado a sua individualidade (HOLDEN; STEWART, 2002).

Ainda no que diz respeito as criancas com deficiéncias, os problemas comegam
com uma questdo bésica: a educacdo. E cada vez mais comum defender que essas criancas
devem estudar em escolas regulares. A busca pela educacdo inclusiva, entretanto, precisa
avancar no Brasil, principalmente no que diz respeito a capacitacdo dos professores
(IARSKAIA-SMIRNOV; ROMANOV, 2007 apud FARIA; CASOTTI, 2012, p. 4).

Com relacdo a profissionalizacdo e ao grau de instrucdo da PCD, as desigualdades
permanecem em relacdo aos deficientes. Estes possuem taxas de escolarizagdo menores que a

populacdo sem nenhuma das deficiéncias investigadas (IBGE, 2013). Essa afirmativa
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manifesta a real circunstancia e as dificuldades de aceso a educacdo mesmo em instituices
publicas, que, muitas vezes, nao estdo preparadas para receber esse novo aluno, como também
nas instituicbes privadas especializadas nesse tipo de atendimento, por seu alto custo,
tornando-se inacessiveis em inmeros casos.

O Instituto Nacional de Estudos e Pesquisas Educacionais Anisio Teixeira
(INEP), sistema do Governo Federal que fornece informacgdes, pesquisas e estatisticas
educacionais, revela dados positivos relacionados ao processo de inclusédo na escola da PCD
pelo Censo Escolar de 2011.

Os importantes avancos alcancados pela atual politica séo refletidos em ndmeros:
62,7% do total de matriculas da educacdo especial em 2007 estavam nas escolas
publicas e 37,3% nas escolas privadas. Em 2011, esses nimeros alcangaram 78,3%
nas publicas e 21,7% nas escolas privadas, mostrando claramente a efetivacdo da
educagdo inclusiva e o empenho das redes de ensino em envidar esforgos para
organizar uma politica publica universal e acessivel as pessoas com deficiéncia
(INEP, 2013).

O Censo Escolar ndo segmenta os dados. Assim, ndo define quantas dessas
matriculas séo de alunos com Sindrome de Down ou outra deficiéncia intelectual ou autismo.
Essa informacdo do desconhecimento da composicdo dessa estatistica revela uma lacuna no
estudo realizado pelo Censo, pois levanta uma probleméatica de como elaborar diretriz de
acesso a educacdo para PCD se ndo ha o conhecimento desse cenario e de seus gap. O Censo

do IBGE, porém, aponta que

[...] em 2010, 37% das criangas com deficiéncia intelectual na idade escolar
obrigatéria por lei (5 a 14 anos) estava fora da escola, nimero muito superior a
média nacional, de 4,2%. Um indicador do aumento da inclusdo, contudo, é que as
matriculas das criancas com deficiéncia em escolas especializadas e as classes
exclusivas nas escolas comuns cairam 48% de 2005 para 2011, quando foram
registradas 193 mil matriculas (IBGE, 2013).

O acesso a educacédo é um direito basilar e fator fundamental a todos os individuos.
E essencial para possibilitar o acesso ao mercado de trabalho. Cabe essa funcéo ndo somente
ao Poder Publico, como também as empresas, que devem realizar acdes inclusivas. O IBGE

(2013) apresenta alguns dados:

Em 2010, a populacdo economicamente ativa com pelo uma das deficiéncias
investigadas representava 23,6% (20,4 milhdes) do total de ocupados (86,4 milhdes).
Das 44,0 milhdes de pessoas com deficiéncia em idade ativa (10 anos ou mais),
53,8% (23,7 milhdes) ndo estava ocupada. Em relacdo ao total da populagdo que ndo
estava ocupada (75,6 milhdes), a populagcdo com deficiéncia representava 31,3%
(IBGE, 2013).



36

Neste sentido, algumas organizacGes que buscam contratar PCD argumentam
que ndo conseguem realizar a contratacdo, deixando por consequéncia, de cumprir a Lei
de Cotas.

Quando se aprofunda a analise, vé-se que um dos grandes impeditivos é a falta de
escolaridade e de cursos preparatorios profissionalizantes para esta faixa da populacdo
(DOVAL, 2006; TANAKA et al., 2005). Outros autores ressalta quem

no Brasil, somada aos baixos percentuais de contratagdo da pessoa com deficiéncia,
agrega-se a baixa qualificacdo profissional dessas pessoas como catalisadora da
dificuldade de ingresso no mercado de trabalho, evidenciada por diversos autores em
suas pesquisas (MARQUES, 1997; SKLIAR, 1997; MIRANDA, 2001; SILVA,;
PALHANO, 2001; TANAKA; MANZINI, 2005, ARAUJO; SCHMIDT, 2006;
RIBEIRO; CARNEIRO, 2009 apud COSTA, 2013).

Segundo Kuenzer (2006), as demais alternativas para o ambito da educacédo
profissional sdo oferecidas pelo setor privado, em particular pelo Sistema S1, as quais
demandam mais escolaridade, por focarem ocupag¢fes com mais complexidade, incluindo as
de nivel técnico. O sistema S agrupa: SESI, SENAI, SESC, SENAC, SEST, SENAT,
SENAR, SESCOOP e SEBRAE. Sédo entidades sem fins lucrativos, que tém por objetivos
prestar assisténcia ao adolescente e oferecer a educacdo profissional. Séo registradas no
Conselho Municipal dos Direitos da Crianca e do Adolescente (arts. 429 e 430 da
Consolidacao das Leis Trabalhistas — CLT) (BRASIL, 2007, p. 32).

2.2 Concepcoes de deficiéncia

Um enfoque sobre os sentidos que o trabalho significa para o homem foi
apresentado por Morin (2001, p. 8), em que refor¢a que “o trabalho representa um valor
importante nas sociedades ocidentais contemporaneas, exercendo uma influéncia
consideravel sobre a motivacdo dos trabalhadores, assim como sobre sua satisfacdo e sua
produtividade”.

Alguns dos estudos realizados por Carvalho-Freitas (2007, 2008, 2009)
investigaram a percepcdo dos gestores sobre as percepc@es que estes tém a respeito da
deficiéncia, na tentativa de aprofundar os conhecimentos relativos aos processos de inclusao
da pessoa com deficiéncia.

Carvalho-Freitas (2007, p. 37) argumenta que as concepcOes de deficiéncia séo

modos de pensamento construidos ao longo da histdria, ndo necessariamente fundados em
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informacbes e conhecimentos racionais, que oferecem os elementos utilizados para a
qualificagdo das pessoas com deficiéncia e as justificativas para as a¢cdes em relacdo a elas. O
autor em sua tese de doutorado intitulada “A insercdo de pessoas com deficiéncia em
empresas brasileiras — um estudo sobre as relagdes entre concepgdes de deficiéncia, condigdes
de trabalho e qualidade de vida no trabalho”, propde 0 uso de matrizes de interpretacéo, por
considerar que as concepcdes de deficiéncia contribuem para o aparecimento de ac¢Ges sociais
mais ou menos regulares e que abrem maiores ou menores possibilidades de insercdo social
para a pessoa com deficiéncia.

Concepcoes de deficiéncia sdo consideradas como formas de interpretacdo da
deficiéncia predominantes ao longo do tempo que se caracterizam como matrizes
interpretativas que moldaram e legitimaram a distincdo das pessoas com deficiéncia, tanto
na sociedade quanto no trabalho. Por matrizes interpretativas entendem-se as modalidades
relativamente estdveis e organizadas de pensamento ancoradas em concepcOes
(CARVALHO-FREITAS, 2007, p. 36). Segue uma sintese das consideracdes de cada

matriz:

a) A predominancia do modelo da subsisténcia/sobrevivéncia — Teve seu inicio
marcado na Grécia Antiga, onde a visdo era a de deficiéncia como dificultadora da
sobrevivéncia/subsisténcia do povo, visto que um corpo disforme ou sem as
funcbes que garantiriam o vigor e a forca pouco contribuiria para a agricultura ou
para a guerra. Desse modo, a insercdo so seria admitida mediante a comprovacéo de
contribuicdo social por parte da pessoa com deficiéncia. Assim, a pessoa tinha que
exercer alguma atividade. Constata-se que na forma de interpretacdo da matriz de
subsisténcia/sobrevivéncia o padrdo de comportamento e acdo que permanece é a
busca da manutencdo da sociedade, sendo que as possibilidades de insercdo das
pessoa portadores de deficiéncias (PPDs) estdo condicionadas a comprovacao de

sua contribuicdo social efetiva, principalmente por meio do trabalho.

b) A sociedade ideal e a funcdo instrumental da pessoa como matriz de
interpretacdo — O estudo histérico aponta ainda no periodo classico,
aproximadamente de 900 a 750 a. C., comecam a surgir na Grécia as concepcdes
de homem, mundo e sociedade, calcadas na busca de um ideal de sociedade, tendo
suas repercussdes nas acdes e escolhas de um povo. A matriz de interpretacéo
utilizada como referéncia para a compreensdo da deficiéncia compreende a

perfeicdo e a fungéo das pessoas para a Cidade/Estado, o que tem implicagdes na
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forma como aquelas com deficiéncia sdo tratadas: ndo ha lugar para elas e seu
abandono é encarado como uma atitude natural e adequada. O cerne desta matriz
estd alinhado com a concepc¢do de um ser perfeito, um homem utdpico, que tem
um papel estabelecido socialmente, de tal modo que ndo se enquadra se deste

modelo estaria excluido.

A matriz de interpretacdo da deficiéncia como fendmeno espiritual — Este
modelo argumenta a existéncia de uma concepc¢éo de deficiéncia, em que havia as
figuras de supersticdo e de misticismo, relacionadas & imagem, divididas ou néo.
A pessoa com deficiéncia neste periodo era exposta e dependente de sentimentos
de piedade social, como compaixdo e caridade. Outra perspectiva desta matriz
prende-se a ideologia por parte da sociedade de considerar as pessoas com

deficiéncia figuras divinas, como anjos.

A normalidade como matriz de interpretacdo predominante — Este periodo
considerado pela matriz teve seu inicio na Idade Moderna, em que as concepcoes de
deficiéncias tinham critérios relacionados aos padrbes definidos como normais
para o ser humano. Este modelo compreendia como normal os padrdes definidos pela
medicina. Assim, a pessoa com deficiéncia é aquela que possui um desvio e precisa
se adequar. Nota-se que as praticas de insercdo de pessoas com deficiéncia nas

organizacdes sdo realizadas pelo tipo de deficiéncia e ndo pela capacidade laboral.

A incluséo social como matriz de interpretacdo — Esta matriz tem sua origem
no seculo XX. Ha uma interpretacdo baseada na inclusdo social. Este fen6meno
ganha forca, e as acdes e intencBes decorrentes sdo de modificacdo da sociedade,
para ser acessivel a todos, procurando ajustar o ambiente também a natureza das
pessoas com deficiéncia. O pressuposto é de que a pessoa com deficiéncia deve
ser incluida na sociedade e no trabalho tendo por potencialidade que as
organizacdes e a sociedade precisam se ajustar para garantir a plena participacao
dessas pessoas.

A técnica como matriz de interpretacdo dominante — Esta matriz esta
estruturada na gestdo da diversidade como problema social para se transformar
em um problema técnico, a ser gerenciado como um recurso dentro das
organizacdes de trabalho, o que se denomina “gestdo da diversidade”.

Considerado que este € um a ser recurso controlavel pela organizacao, a qual
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deve oferecer as pessoas com deficiéncia a possibilidade real de inclusdo nas

organizacgdes.

Para completar a apresentacdo das seis matrizes de interpretagdes de concepgéo,
Carvalho-Freitas (2007) propds um quadro no qual agrupa as principais acfes sociais
decorrentes dessas visdes e as possibilidades de insercdo das pessoas com deficiéncia. Foram
identificadas seis matrizes de interpretacdo sobre a deficiéncia de acordo com revisdo literéria
realizada (QUADRO 4).

QUADRO 4 - Principais concepc@es de deficiéncia

MATRIZ DE
INTERPRETACAO
PREDOMINANTE

ACAO SOCIAL
DECORRENTE

POSSIBILIDADES DE INSERCAO DE PCD

Subsisténcia/
sobrevivéncia

Ac0es de exclusdo ou inclusio
social da PCD com vistas a
propiciar a manutengdo da
sociedade

Integracdo mediante comprovacdo de contribuicdo
social efetiva por meio do trabalho

Sociedade ideal e funcéo
instrumental da pessoa

Exclusdo social

Auséncia de possibilidade de integracdo

Segregacdo em instituicGes de caridade separadas
da sociedade ou exposi¢do publica sujeita a

Espiritual Segregagdo/caridade compaixao. O sentimento de caridade é fator
determinante nesta matriz.
Segregacdo em instituicGes hospitalares,
Normalidade Segregaciofintegraco psiquiatricas e em areas de trabalho especificas ou

insercdo da pessoa com deficiéncia mediante sua
“retificacdo” e adequac@o social.

Inclusdo social

Incluséo das PCD nos
diversos espacos sociais

Inclusdo das pessoas com deficiéncia a partir das
modificacOes dos espagos sociais visando ser
acessivel a todos.

Técnica

Gestdo da diversidade como
recurso a ser administrado nas
organizac0es de trabalho

Inclusdo no trabalho das pessoas com deficiéncia e
gestdo do trabalho dessas pessoas como um recurso
dentro das organizacoes.

Fonte: Carvalho-Freiras (2007, p. 61).

Para a construcdo das matrizes de concepcao por Carvalho-Freitas (2007), foram

analisadas varias pesquisas no periodo que compreendeu desde a Grécia Antiga, o Periodo

Classico, a Idade Média, a Idade Moderna e a Idade Contemporanea.

As matrizes de percepcdes serviram de base para a elaboracdo de um inventério,

inicialmente chamado de “Inventério de Concepc¢oes de Deficiéncia” (ICD) e, posteriormente,
em 2009, denominado de “Inventario de Concepcdes de Deficiéncia em SituacGes de
Trabalho” (ICD-ST). O (ICD-ST) compde-se de questdes fechadas, com a utilizagdo da escala

Likert, para medi¢ao, ponderando uma variagdo de 1, “Discorda totalmente”, 2 “Discorda muito”,
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3 “Discorda pouco”, 4 “Concorda pouco”, 5 “Concorda muito” e 6 “Concorda totalmente”. Este

serd um dos instrumentos de coleta de dados que serdo adotados nesta pesquisa.

2.3 Inclusao social

As organizagdes atuais, em sua maioria, tém como caracteristicas comum a
presenca da diversidade, que contempla aspectos de género, raca, religido e, também, aqueles
relacionados a deficiéncia. A consideracdo acerca da diversidade organizacional pode ser
entendida como “a variacdo de identidades culturais e sociais entre pessoas que convivem
juntas num mercado ou local de trabalho” (COX, 2001, p. 3). Versando sobre o aspecto da
deficiéncia, Santos (2008) comenta que ha duas maneiras de compreender a deficiéncia. A
primeira afirma que se trata de uma manifestagdo da diversidade humana que demanda
adequacdo social para ampliar a sensibilidade dos ambientes as diversidades corporais. A
segunda propde que a deficiéncia é uma restricdo corporal que precisa ainda de avangos
relacionados a medicina, ao processo de reabilitacdo e, ainda, a area da genética para oferecer
tratamentos adequados para a melhoria do bem-estar das pessoas.

Para Castillo (2005, p. 2, 4 apud MARTINEZ; FRANCA, 2009, p. 3) a gestdo da
diversidade pode trazer impactos positivos ou ndo para as pessoas da organizacdo. Ocorrem
impactos negativos quando as pessoas ‘“buscam relacionar-se com pessoas similares
(paradigma da atracdo da semelhanca) e, por conseguinte, 0s membros menos integrados tém
maior nivel de rotacdo. O nivel de conflito também pode ser aumentado pela incorporacédo de
pessoas com interesses diferentes”. Somam-se as possibilidades de baixa integracéo
expressdes de hostilidade e de boatos sobre merecimentos.

Esses conflitos organizacionais gerados pela existéncia da diversidade sdo um
desafio e devem ser gerenciados com a¢des ao estimulo da cidadania, criando um ambiente
propicio as relacbes interpessoais positivas, entendidas como um comportamento que
promove um convivio amistoso e colaborativo com os colegas, valorizacdo da empresa, acdes
protetoras ao sistema, respeito ao seu patriménio, sugestBes criativas para a melhoria
organizacional e criacdo de um clima favoravel para a organizacdo no ambiente externo, entre
outras caracteristicas tipicas de um bom cidaddo (ROBBINS, 2005; TAMAYO, 1998 apud
MARTINEZ; FRANCA, 2009, p. 3).

Os estudos sobre a gestdo da diversidade com foco especifico nas pessoas com
deficiéncia tém indicado trés dificuldades para inserir e gerir o trabalho dessas pessoas: as

formas como os gestores veem a deficiéncia, a adequacao das condi¢des e praticas de trabalho
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por parte das empresas e a necessidade de avaliar a satisfacdo das pessoas com deficiéncia
inseridas no mercado (CARVALHO-FREITAS, 2009, p. 123).

Neste sentido, Rosa et al. (2013) defendem a existéncia do planejamento e a
adocdo de praticas voltadas para a insercdo e, também, para a inclusdo destes individuos no
ambiente de trabalho. Caso contrario, poder-se-a4 despertar ou potencializar sentimentos de
exclusdo e incapacidade nas PCD, aumentando os niveis de absenteismo e de desligamento
por parte destes individuos, perpetuando preconceitos em relacdo a estas pessoas por parte dos
outros individuos.

Para Mendonca (2003), o convivio social das PCD é complexo, pois

com frequéncia sio excluidas de uma vida social e cultural. E comum que n&o lhe
seja dado o direito a travar relacbes sociais normais, o que lhes causa sérios
problemas psicologicos e abalam sua autoestima. A grande maioria delas se vé
privada das experiéncias normais ao desenvolvimento humano, como o casamento, 0
exercicio da sexualidade e da individualidade, a paternidade e as atividades de lazer,
sem que haja razdo plausivel para isso (MENDONCA, 2003).

Durante muitos séculos, as pessoas com deficiéncia eram consideradas “invalidas” e
socialmente inuteis. Neste contexto de quase barbérie, a politica de segregacdo
formulada no final do século XIX e aplicada até a década de 1940, impondo a
internacdo definitiva em instituicbes fechadas, representou um progresso
humanitario. A reacdo contra a politica de segregacdo institucional viria com o
chamado movimento de integracdo, que propde a adaptacdo das pessoas com
deficiéncia ao meio social. Mas, a partir da década de 1980, comeca a crescer uma
inquietacdo contra os limites da integracdo, que ganha forma no conceito de
sociedade inclusiva e se converte em principios da politica de direitos humanos de
organismos internacionais e em direitos assegurados na Constituicdo Brasileira
(VIVARTA, 2003, p. 17).

Na obra Inclusédo: construindo uma sociedade para todos, Sassaki (2005:59)
apresenta um arcabouco histérico do processo de inclusdo no Brasil, afirmando que as
primeiras inser¢oes das pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho foram iniciadas ainda
na década de 1950. Em 1944, como relata Doval (2006:24),

a Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT) aconselhava a ampliacdo desta
integracdo as PCD em geral. Era o embrido de um movimento mundial no sentido de
incluir as PCD, contando com a adesdo inicial da Inglaterra e da Holanda, logo
seguidas por Grécia, Luxemburgo, Espanha, Irlanda, Bélgica e, mais adiante, Japdo
(DOVAL, 2006:24).

Monteiro et al. (2011 apud BAHIA, 2006) ressaltam que a inclusdo tem
importancia politica, cultural, social e econbémica, uma vez que a sociedade tem suas estruturas
sustentadas pelo trabalho. Todo cidaddo, com ou sem deficiéncia, precisa trabalhar para acessar

0s bens disponiveis no mundo moderno, bem como para apoderar-se da constru¢do da sua
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sociedade. Nesta l6gica, manter uma pessoa, com idade e potenciais condi¢Bes fora do mercado
de trabalho € inviavel, devido ao alto custo dos beneficios assistencialistas.

O processo de insercdo nos anos que seguiram também foi fomentado por acbes
de centros de reabilitacdo profissional. Este foi o primeiro momento da relacdo social com a
insercdo destas pessoas. A partir dai, a sociedade civil e 0 governo, unidos com 0s movimentos
de pessoas com deficiéncia, vém se organizando em lutas pela conquista da incluséo.

A segregacdo social sofrida pela PCD em qualquer &mbito € minimizada e, muitas
vezes, eliminada pela importancia que o trabalho tem. Este é considerado um instrumento de
socializacdo e assume fundamental importancia no processo de inclusdo. Ademais, as
organizagdes sao figuras que podem colaborar para o processo inclusivo.

Indagar sobre empregabilidade da PCD em suas diversas naturezas est
relacionado diretamente ao processo de incluséo social.

O Ministério da Saude propde uma definicdo com relacdo a sociedade de forma

geral, esta devendo criar meios de acessibilidade.

A prética da inclusdo social vem aos poucos substituindo a pratica da integracdo
social e parte do principio de que, para inserir todas as pessoas, a sociedade deve ser
modificada de modo a atender as necessidades de todos os seus membros: uma
sociedade inclusiva ndo admite preconceitos, discriminacdes, barreiras sociais,
culturais e pessoais. Nesse sentido, a inclusdo social das pessoas portadoras de
deficiéncias significa possibilitar a elas, respeitando as necessidades proprias da sua
condicdo, 0 acesso aos servicos publicos, aos bens culturais e aos produtos
decorrentes do avan¢o social, politico, econdmico e tecnol6gico da sociedade
(BRASIL, 2008, p. 9).

Joaquim Barbosa Gomes, advogado, professor, jurista, magistrado brasileiro e
presidente do Supremo Tribunal Federal, aprecia uma consideracdo mais abrangente, que

define as acdes afirmativas como:

[...] as a¢Bes afirmativas podem ser definidas como um conjunto de politicas
publicas e privadas de carater compulsério, facultativo ou voluntario, concebidas
com vistas ao combate & discriminacéo racial, de género e de origem nacional, bem
como para corrigir os efeitos presentes da discrimina¢do praticada no passado, tendo
por objetivo a concretizacdo do ideal de efetiva igualdade de acesso a bens
fundamentais como a educagdo e o emprego (GOMES, 2001, p. 40).

A inclusdo no mercado de trabalho é entendida em um contexto bem mais
abrangente, que incorpora varios aspectos, conforme relata Gil (2002), pois é necessario
assegurar as condicOes de interacdo das pessoas portadoras de deficiéncia com os demais

funcionarios da empresa e com todos o0s parceiros e clientes com os quais Ihes caiba manter
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relacionamento. Assim, ndo se trata de unicamente contratar pessoas com deficiéncia, mas

também de oferecer as possibilidades para que elas possam desenvolver seus talentos e

permanecer na empresa, atendendo aos critérios de desempenho previamente estabelecidos.

Vaérios estudos ja foram realizados com o objetivo de verificar o processo de

inclusdo de PCD no mercado de trabalho como demonstra 0 QUADRO 5.

QUADRO 5 - Pesquisas sobre inclusédo da PCD

REFERENCIA | OBJETIVO METODOLOGIA RESULTADOS
Os achados de pesquisa apontam
relatos da importéncia da atencéo
Os instrumentos de aos processos de socializagdo para a
coleta de dados eficacia da gestdo da diversidade.
Analisar as estratégias de | primarios foram: ;(}gf;zgljfagﬁ\i;ig?gsg:g[ Eg;,a
socializacdo na inclusdo | entrevistas semi- mais revelado neste estudo. que
MARTINEZ; e permanéncia de estruturadas individuais, embora nAo possa ser ene,rf?Iiza do
FRANCA pessoas com deficiéncia | grupais e grupos focais. indica rové\eel descor?hecimento d’a
(2009) empregadas como A interpretacdo dos im ortgncia da formalizacio de
cotistas sob a lei dados se deu por meio P ormallzag
8213/91 da analise de conteldo processos de soual'lzgg'ao como uma
' categorial (BARDIN ferramenta para a eficécia da gestdo da
197% ’ diversidade, no que se refere a
' inclusdo e permanéncia de pessoas
com deficiéncia, na organizacdo
estudada.
A escolaridade é outra barreira que
Ressaltar a importancia Um estudo de caso precisa ser vencida. Muitas pessoas
da insercio depPPDs parcial na Serasa S/A e com deficiéncia dependem do
¢ao de . foram entrevistados 30 transporte publico que ainda ndo é
CARVALHO com deficiéncia auditiva, | . . . 0 o
- ) cidaddos que trabalham | adequado; as escolas ndo sdo
(2010) fisica ou visual no
em empresas de adaptadas e preparadas para a
mercado de trabalho o . ;
formal pequeno, médio e grande | recepc¢do deles; por este motivo, a
' porte. educacdo desses portadores com
deficiéncia normalmente é inferior.
No Brasil, 0s entrevistados
afirmaram que a Lei de Cotas foi
essencial para que conseguissem
seus trabalhos, sendo que alguns
afirmaram ainda que se néo fosse a
Discutir s processos de Estudo qualitativo e lei, ndo estariam trabalhando. Nos
socializa éop exploratorio, a partir de Estados Unidos, por sua vez, como
or aniza((:;ional de PCDs | Uma abordagem ndo ha nenhuma lei que obrigue as
BEZERRA inéqeri das em interpretativa. As organizacdes a contratarem PCDs,
o écnicas de coleta de 0s entrevistados afirmaram que a
(2010) organizagdes de t€ de coleta d trevistados af a

trabalho, localizadas no
Brasil e nos Estados
Unidos.

dados utilizadas foram: a
entrevista semi-
estruturada e a pesquisa
documental.

deficiéncia era o obstaculo para o
emprego. Outro ponto levantado foi
a questdo da acessibilidade, pois as
empresas, segundo os entrevistados,
ndo estdo preparadas para receber o
individuo com algum tipo de
deficiéncia. Discutiu-se a questdo da
qualificacdo, sendo esta, pelo menos
no Brasil, um entrave & contratacao.
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REFERENCIA

OBJETIVO

METODOLOGIA

RESULTADQOS

Analisar as praticas de

promocéo da igualdade
de oportunidades para

trabalhadores com

Trata-se de um estudo de
corte seccional com
perspectiva longitudinal,
operacionalizado por
meio de estudo de caso
comparativo com
triangulacéo de dados,

Os resultados mostram que as
praticas de gestdo desses
trabalhadores tém como base a
racionalidade instrumental.
Finalmente, o artigo mostra que ndo

MORETTI deficiéncia intelectual no | associando cnicas de . .
2012 x h& igualdade de oportunidade para
(2012) contexto das observacéo de campo,
S . essas pessoas no mercado de
organizacfes modernas, | analise documental e trabalho e aue as braticas de
tendo como pressuposto | aplicacdo de entrevistas d pratic
S : recursos humanos precisam
a racionalidade que as semi-estruturados. Este .
: modificar-se para serem promotoras
orienta. estudo tem uma natureza -
o . dessa igualdade.
descritiva e configura-se
numa pesquisa
qualitativa.
Para realizacdo desta A realizago deste estudo revelou
pesquisa, optou-se pelo | como ocorre o processo de insercao
método qualitativo e de inclusdo de PcDs dentro de uma
denominado estudo de organizacao cooperativa. A analise
- caso, que tem carater comparativa dos discursos de
Verificar como ocorre o - -
; ~ exploratorio. As dirigentes e dos trabalhadores com
processo de insergao e . AP ; !
' ~ . entrevistas foram deficiéncia da empresa evidenciou a
inclusdo de deficientes . . R x
em Uma organizacio e se conduzidas a partir de influéncia que a concepcao dos
ROSA et al. ha conaruéneia nos roteiros semi- dirigentes sobre deficiéncia exerce
(2013) g estruturados contendo 16 | sobre as praticas organizacionais,

discursos de dirigentes e
trabalhadores eficientes a
respeito destes

processos.

questdes cada,
direcionados para cada
tipo de respondente, isto
é, um roteiro para o
grupo de deficientes, um
para gestora e outro para
0 presidente e gerente
administrativo.

configurando-se, neste caso, como
uma entrave para a inclusao de PcDs
na organizacdo. Neste sentido, pode-
se dizer que, apesar de os dirigentes
considerarem a empresa como
inclusiva, os resultados mostraram-
se antagdnicos ao que se entende por
empresa inclusiva.

ASSIS (2013)

Verificar se existe
relacdo entre as
concepgdes de
deficiéncia dos gestores
que trabalham com PCD
e a percepgao destas
sobre seu processo de
socializacao.

Métodos de pesquisa
quantitativo (survey de
desenho transversal),
Cuja apresentacdo e
andlise envolveram a
utilizacdo de técnicas
estatisticas, como:
andlise descritiva dos
dados, analise do
coeficiente de correlacéo
rho de Spearman, teste
de qui-quadrado de
independéncia e anélise
de regressao linear
multipla; e qualitativo,
cujos dados foram
coletados por meio de
observacao, pesquisa de
documentos e entrevistas
semiestruturadas e
submetidos a analise de
contetido

A organizacdo utiliza estratégias
institucionalizadas na socializac&o.
Entretanto, constatou-se que a
adaptacdo e a aceitagdo das PCD
ocorrem mediante a comprovacao da
sua competéncia técnica. Concluiu-
se, por exemplo, que a concepgdo
espiritual e a concepgao baseada nos
pressupostos da normalidade
exercem diferentes influéncias na
percepcdo da socializacdo por parte
das PCD, pois contribuem com
alguns fatores e dificultam com
outros.

Fonte: Elaboragdo da autora, 2014.
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O processo de inclusdo inclui varios aspectos sociais e corporativos, como a
profissionalizacdo das PCD, que, relacionada a de natureza intelectual, apresenta inimeras
particularidades, pois esses individuos possuem niveis de acometimento da sindrome, o que
influenciara na forma educacional e profissional a que serdo submetidos.

O processo de inclusdo de pessoas com deficiéncia € algo relativamente novo no
contexto de trabalhos académicos nacionais e requer mais estudos. E importante salientar que
nesse universo a inclusdo de pessoas com deficiéncia de natureza intelectual apresenta
agravamentos que tendem a ser preteridos nas organizacdes (LEITE; LORENTZ, 2011, p. 3).

Incentivar a contratacdo de PCD ainda representa um desafio para os 6rgaos
regulamentadores, pois 0 nimero de deficientes fisicos empregados ainda € bem maior que o
namero de deficientes visuais € multiplos contratados, no preenchimento de vagas tanto de
aprendiz como de n&o aprendiz. Por esse motivo, a Secretaria de Inspecéo do trabalho (SIT)
tem orientado as empresas a contratar pessoas com todos os tipos de deficientes, de forma a
evitar praticas consideradas discriminatorias (BRASIL, 2010).

O trabalho realizado pelas PCD tem importéancia significativa em suas vidas, na
medida em que é formador de um sentimento de igualdade e utilidade no meio social em que
estdo inseridas. Diante disso, as empresas precisam se conscientizar da relevancia de seu
papel neste processo (SANTOS et al., 2013), além de ser um direito social assegurado no
Cap. Il dos Direitos Sociais pelo artigo 6° da Constituicdo Federal do Brasil (1988).

Gomes e Araudjo (2009) apontam o reconhecimento de que o homem sempre
trabalhou, podendo inferir que o trabalho parece ocupar um lugar de centralidade na
constituicdo da identidade dos individuos, principalmente levando em consideracdo seu
sentido trans-historico na vida dos sujeitos em todos os tempos.

Ressaltando, ainda, a importancia do trabalho, Dejours (2004) argumenta:

O trabalho néo é apenas uma atividade, mas também uma forma de relacéo social, o
que significa que ele se desdobra em uma sociedade caracterizada por relagdes de
desigualdade, de poder e de dominagdo. Trabalhar é engajar sua subjetividade num
mundo hierarquizado, ordenado e coercitivo (DEJOURS, 2004).

Para que haja a promocdo da inclusdo no ambito profissional, as organizacdes
precisam adotar ou desenvolver algumas préaticas ou programas de responsabilidade social
corporativa. A Responsabilidade Social Corporativa (RSC) é um fenémeno empresarial que,

apesar de possuir uma histéria longa e diversa na literatura, ainda se encontra em construcao
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(SCHWARTZ; CARROLL, 2007). Este conceito também € empregado ao termo
Responsabilidade Social Empresarial (SER).

Alli (2000) sustenta que para uma organizagdo adotar o modelo de gestdo baseado
na RSE, adequando-se ao paradigma da inclusdo, torna-se imprescindivel a manutencéo das
seguintes préticas:

a) Levantamento de informacBes sobre os funcionarios, a fim de identificar as
caracteristicas dos colaboradores

b) Contratar/promover pessoas com experiéncias diferentes, utilizando midias
alternativas de divulgacédo para o recrutamento.

c) Fixar politica de promoc¢do/remuneracdo que privilegie, em critério de desempate,
0S grupos minoritarios.

d) Realizar treinamentos, incentivando as pessoas a trabalharem juntas e a
resolverem problemas de diferenca.

e) Realizar periodicas avaliagdes de desempenho com gestores e colaboradores.

f) Proporcionar atividades que deem atencdo a diversidade, favorecendo a reducéo
de barreiras hierarquicas e a quebra da impermeabilidade dos grupos ja existentes
para com 0s novos colaboradores.

g) Estabelecer parcerias com outras organizacdes voltadas para a producdo da
diversidade.

h) Elaborar campanhas internas e externas de marketing pautadas na valorizacéo da

diversidade.

i) Reforcar o envolvimento dos colaboradores com a comunidade.

Os estudos de Passador, Canopf e Passador (2005) relatam que existem muitas
interpretacdes sobre o significado de RSC. Alguns veem a responsabilidade social como um
simples modismo contemporaneo, ou como um agente minimizante do papel do Estado no
contexto socioeconémico, ou como ac¢des relacionadas a legitimacdo social e ética, ou como
estratégia.

Inicialmente, as organizacbes abordaram a preocupacdo em estabelecer praticas
ou programas voltados a inclusdo com um olhar assistencialista. Amiude, esta situacdo esta

mudando, pois a preocupacgdo agora € em promover a responsabilidade social com pilares de
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moral e ética, além do cumprimento da legislacdo vigente, a fim de criar uma imagem
responsavel diante aos seus colaboradores, clientes, concorrentes.

A conscientizacdo quanto a necessidade de se adotar medidas tendentes a eliminar
esses fatores vem aumentando de forma significativa, bem como a criacdo de campanhas de
sensibilizagdo e educacdo do publico, a fim de promover uma modificacdo de atitudes e de
comportamento para com as PPD. Apesar de tudo isso, essas pessoas especiais estdo longe de
se integrarem satisfatoriamente a sociedade (MENDONCA, 2003, p. 5).

As agdes organizacionais com foco no processo de incluséo estdo se tornando
mais presentes. Como afirma Gil (2002), “a proliferagdo de agdes e projetos sociais e
assistenciais, a criacdo de organizagbes ndo governamentais, institutos e fundacbes e a
publicacdo de balancos sociais indicam estas mudangas”.

Para Santos et al. (2013:4),

[...] inclusdo organizacional é o resultado da socializagdo ocorrida por meio da
politica organizacional, a qual prioriza e valoriza a PCD em seu contexto
organizacional, por meio da elaboracdo, implementacdo e execucdo de praticas
integradoras de RH, ou seja, a PCD ¢é tratada como um ser integral que possui o
direito de ser bem recebida, de acordo com suas necessidades, seja ela fisica, visual,
auditiva, mental ou maltipla (FIG. 3).



FIGURA 3 — O circulo virtuoso da incluséo das pessoas com deficiéncia
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« potencial para o trabalho

Os empregados com
deficiéncia participam de
programas de formagdo e

qualificagdo
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inclusdo entre empregadores
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O mercado de trabalho atrai
mais pessoas com deficiéncia e
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Amplia-se a capacidade para
o desenvolvimento de novos
produtos e processos na
\ empresae nos negocios

As pessoas com deficiéncia
melhoram sua remuneracdo
e ocupam mais postos
estratégicos

Fonte: Adaptado de Gil (2002, p. 11).

Gil (2002) propde a existéncia de um processo denominado “O circulo virtuoso da
inclusdo das pessoas com deficiéncia” sobre a relacdo PCD e mercado de trabalho. Alem da
limitacdo no cumprimento legal, a préatica da inclusdo das PCD é cerceada por problemas que
ocorrem dentro do ambiente organizacional. A inclusdo € um processo que se inicia no
momento do recrutamento, que pode ser feito por meio do contato com instituicdes ou
associacdes responsaveis por capacitar a pessoa com deficiéncia, anunciando as vagas abertas
para este profissional (GIL, 2002).

Ainda sobre as praticas realizadas pelos recursos humanos, Carvalho-Freitas
(2009) “constatou em seu estudo que a maior aceitacdo da diversidade no ambiente de
trabalho pode ser alcangada por agdes de sensibilizacéo feitas pela area de gestdo de pessoas,
pois essas praticas aumentam a visibilidade dos beneficios da contratacdo de PCD”.

Saraiva e Irigaray (2009), a partir de resultados de investigacfes, sugerem a
existéncia de contradigdes entre os discursos e as praticas adotadas, o que, possivelmente, se
deve a profundos processos de preconceito por parte dos préprios empregados, a certa

permissividade no nivel gerencial e a um direcionamento das politicas de estimulo a
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diversidade e inclusdo, mais voltado para o mercado do que para as demandas da sociedade.
Assim, observa-se uma preocupagdo constante com a Visdo que a sociedade tem da
organizacgdo, e ndo uma preocupacao focada na acéo social de fato.

Hé&, também, outras a¢des inclusivas, como manter o profissional deficiente em
um cargo que permita seu convivio com outros funcionarios ndo deficientes e criar/identificar
critérios de avaliagdo do trabalho, os quais devem ser estabelecidos no momento da
contratacéo, considerando sua limitag&o fisica (GIL, 2002).

Para a empresa que realiza o processo de inclusdo, segundo Gil (2002, p. 9), as

empresas tém vantagens cumulativas.

a) O desempenho e a producdo das pessoas com deficiéncia, que, muitas vezes,

supera as expectativas do inicio do contrato.

b) O desempenho da empresa que mantem empregados portadores de deficiéncia em

geral, é impulsionado pelo clima organizacional positivo.
c) Os ganhos de imagem tendem a fixar-se no longo prazo.

d) Os impactos positivos de empregar pessoas com deficiéncia refletem se sobre a

motivacao dos outros funcionarios.

e) Os empregados portadores de deficiéncia ajudam a empresa a ter acesso a um
mercado significativo de consumidores com as mesmas caracteristicas, seus

familiares e amigos.

f) O ambiente de trabalho fica mais humanizado, diminuindo a concorréncia

selvagem e estimulando a busca da competéncia profissional.

Outra inquietacdo com relacdo as acdes de inclusdo para a pessoa com deficiéncia
é relatada: “Quando se trata de deficiéncia mental, 0s gestores pensam que tal capacidade ndo
sera alcancada apenas com a reformulacdo de layouts e adaptacdo de maquinas (SUZANO et
al., 2011:4)”. A diferenca entre insercdo e inclusdo ndo esta presente somente na concepcgao.
As praticas de RH podem tornar uma empresa mais inclusiva, por meio da criacdo,
implementacdo e desenvolvimento de a¢cdes capazes de permitir a igualdade de exercicio do
trabalho tanto por parte das PCD quanto pelos ditos normais (sem deficiéncia fisica ou

mental), dentro de uma organizacdo (SUZANO et al., 2011).



50

2.3.1 Preconceito versus estigma

As pessoas com deficiéncia estdo submetidas a diversos estigmas sociais e
culturais. O ato de rotular pessoas ou de segmenta-las de acordo com convencbes
particularidades incita a deterioracdo de um dos principios basilares da Constituicdo Federal,
determinado em seu art. 5° como: principio constitucional da igualdade.

Para Tannous (2005, p. 23),

estas convencdes ou padrdes sociais, podem se referir a profissfes, crencas, grupos
sociais a que pertencam ou ainda a caracteristicas fisicas ou mentais que as definam.
Normal, anormal, deficiente, eficiente, capaz, incapaz, sdo apenas alguns dos
rétulos/estigmas utilizados para que, uma vez identificadas, pessoas sejam
enquadradas socialmente de acordo com sua capacidade de responder as
expectativas que a sociedade tem sobre seus cidaddos (TANNOUS (2005, p. 23).

Estes estigmas e rotulos foram construidos socialmente desde outrora.

Durante a antiguidade, os nascidos deficientes eram abandonados ao relento, muito
provavelmente em favor dos ideais morais da sociedade classica e classista da época,
na qual eugenia e a perfeicdo do individuo eram extremamente valorizadas
(ARANHA, 1995; CASARIN, 1999; PESSOTI, 1984; SCHWARTZMAN, 1999
apud TANNOUS, 2005).

Ademais, os relatos histéricos salientam os tratamentos desumanos a que eram
submetidas as pessoas com SD. Estes tratamentos deixaram marcas, € 0S estigmas
acompanham os deficientes mentais até hoje. Uma definicdo de estigma € proposta por de
Erving Goffman na classica obra Estigma: Notas Sobre a Manipulacdo da Identidade
Deteriorada, a saber: “marca, categorizacdo de individuos, identificacdo de segregados,
definicdo de desgraca de um individuo ou de classes de individuos” (GOFFMAN, 1982, p. 11).

A ideia de estere0tipos esta ligada as relagdes da sociedade antiga alinhadas com

os valores morais da época. E defendida por Faria et al., (2012) como:

assuncdes estereotipicas acerca de PCD sdo baseadas em supersti¢des, mitos e
crengas estabelecidas ao longo dos séculos, que sdo inerentes ao sociocultural e
reproduzida pelos meios de comunicacdo midiatica e pelos produtos da industria
cultural. (BARNES, 1992 apud FARIA et al., 2012:4).

Desse modo, o processo de estereotipagem pode ser entendido:

Para capturar a ideia de um estereétipo, Walter Lippmann, em sua obra de 1922,
desenvolveu o conceito muito antes de a importancia psicologica dos esteredtipos
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ser vista pelos grandes centros de referéncia da época. Criou a ideia de estereétipo
como “fotos em nossas cabegas” para ilustrar o que caracterizou como uma
representacdo interna mental de grupos sociais, em contraste com a sua realidade
externa (BANAJI; BHASKAR, 2000). O esterettipo é uma forma de simplificar
nossa visdo de mundo, poupando tempo e energia ao realizar determinadas
generalizacGes. A categorizacdo pode ser considerada uma das fungdes mais basicas
dos seres vivos (PEREZ, 2012, p. 3).

Assim, pode ser entendido como um processo cognitivo de categorizacdo de
pessoas que funciona segundo a légica da economia intelectual, sendo influenciado pelas
relacbes sociais, mas € um processo cognitivo. O estigma associado a SD tem impedido
discussOes e debates abertos para a mobilizacdo governamental, de comunidades, das familias
e da sociedade em geral. Essa estigmatizacdo ampara-se em muitos fatores, incluindo a falta
de conhecimentos sobre o acesso a tratamentos que estimulem seu desenvolvimento,
desconhecimento da capacidade e das habilidades que a pessoa com a sindrome pode alcangar
e preconceitos e receios relacionados a capacidade cognitiva, gerando, assim, ideias erréneas.
Contudo, o estigma pode incitar a discriminagdo das pessoas com deficiéncias.

Outrossim, a auséncia de informacGes adequadas fomenta o preconceito, criando
generalizacbes e formacdes de pensamentos incoerentes. A aversdo a algo diferente, a
deficiéncia em si, pode causar constrangimento e incbmodo para ambas as partes. Para o
homem, ser diferente do seu padrdo de normalidade definido pelo grupo social € a estirpe do
preconceito.

Como o preconceito tem relacdo com necessidades psiquicas, uma pessoa que tem
preconceito contra o judeu tende a té-lo também em relacdo ao negro, as pessoas com
deficiéncia, enfim, as minorias, cuja existéncia representa fragilidade e, paradoxalmente,
felicidade (CROCHIK, 2011, p. 2). No inicio do século passado, havia o preconceito flagrante
pelo qual o ddio se exprimia diretamente. Mais recentemente, devido também ao combate ao
preconceito, ele assume formas mais sutis (CROCHIK, 2011, p. 2 apud MERTEENS;
PETTIGREW, 1999). Deste modo, Silva (2006) ratifica que “as pessoas com deficiéncia
causam estranheza num primeiro contato, que pode manter-se ao longo do tempo a depender

do tipo de interacdo e dos componentes dessa relagao”.

2.4 Deficiéncia intelectual

O autor e consultor Romeu Sassaki, na obra Deficiéncia mental ou deficiéncia
intelectual, esboga a distingdo de “deficiéncia intelectual” e “deficiéncia mental”: “A partir da

década de 80, o termo utilizado tem sido deficiéncia mental”. Antes disso, muitos outros
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termos ja existiram. Atualmente, ha a tendéncia mundial (brasileira também) de usar
deficiéncia intelectual, termo com o qual o autor concorda, pois tem a ver com o fenébmeno
propriamente dito. Ou seja, é mais apropriado o termo intelectual, por referir-se ao
funcionamento do intelecto especificamente, e ndo ao funcionamento da mente como um todo
(SASSAKI, 2004).

A expresséo deficiéncia intelectual foi oficialmente utilizada em 1995, quando a
Organizacdo das NacGes Unidas (juntamente com The National Institute of Child Health and
Human Development, The Joseph P. Kennedy, Jr. Foundation, e The 1995 Special Olympics
World Games) realizou, em Nova York, o simpésio intelectual disability: programs policies,
and planning for the future (SASSAKI, 2004).

Atualmente, cada vez mais esta se adotando a substituicdo do adjetivo “mental”
por “intelectual”. A Organizagdo Pan-Americana da Saude e a Organizagdo Mundial da Saude
realizaram um evento (do qual o Brasil participou) em Montreal, Canada, em outubro de
2004, evento esse que aprovou o referido documento Declaracdo de Montreal sobre
deficiéncia intelectual (SASSAKI, 2004). Neste contexto, para este estudo esta adotado o
termo deficiéncia intelectual.

As alteracbes cromossdmicas, ainda as desordens do desenvolvimento
embrionario ou outros distarbios estruturais e funcionais, sdo os fatores geradores da
deficiéncia intelectual da deficiéncia intelectual. A Associacdo de Pais e Amigos dos

Excepcionais (APAE) de S&do Paulo (2013) relaciona as seguintes sindromes mais conhecidas:

a) Sindrome de Down - alteracdo genética que ocorre na formacdo do bebé, no
inicio da gravidez. O grau de deficiéncia intelectual provocado pela sindrome é
varidvel e o coeficiente de inteligéncia (QI) pode variar e chegar a valores
inferiores a 40. A linguagem fica mais comprometida, mas a visao é relativamente
preservada. As interacdes sociais podem se desenvolver bem, no entanto podem
aparecer disturbios, como hiperatividade e depressao.

b) Sindrome do X-Fragil — alteracdo genética que provoca atraso mental. A crianca
apresenta face alongada e orelhas grandes ou salientes, além de comprometimento
ocular e comportamento social atipico, principalmente timidez.

c) Sindrome de Prader-Willi — o quadro clinico varia de paciente a paciente,

conforme a idade. No periodo neonatal, a crianca apresenta severa hipotonia
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muscular, baixo peso e pequena estatura. Em geral, a pessoa apresenta problemas
de aprendizagem e dificuldade para pensamentos e conceitos abstratos.

d) Sindrome de Angelman - distirbio neurolégico que causa deficiéncia
intelectual, comprometimento ou auséncia de fala, epilepsia, atraso psicomotor,
andar desequilibrado, com as pernas afastadas e esticadas, sono entrecortado e
dificil e alteragBes no comportamento, entre outras.

e) Sindrome Williams — alteracdo genética que causa deficiéncia intelectual de leve
a moderada. A pessoa apresenta comprometimento maior da capacidade visual e
espacial em contraste com um bom desenvolvimento da linguagem oral e na
masica.

f) Erros Inatos de Metabolismo (Fenilcetonuria, Hipotireoidismo congénito
etc.) — alteracbes metabdlicas, em geral, enzimaticas, que normalmente n&o
apresentam sinais nem sintomas sugestivos de doencas. Sao detectados pelo Teste
do Pezinho. Quando tratados adequadamente, podem prevenir 0 aparecimento de
deficiéncia intelectual. Alguns achados clinicos ou laboratoriais que sugerem esse
tipo de distdrbio metabdlico: falha de crescimento adequado, doencas recorrentes
e inexplicaveis, convulsdes, atoxia, perda de habilidade psicomotora, hipotonia,
sonoléncia anormal ou coma, anormalidade ocular, sexual, de pelos e cabelos,
surdez inexplicada, acidose lactea e/ou metabdlica e disturbios de colesterol, entre

outros.

2.4.1 Compreendendo a sindrome de Down

A sindrome de Down (SD) é uma condicdo cronica que impde multiplos desafios
ndo s6 a crianca acometida, mas também a toda sua familia. Trata-se de uma desordem
cromossdmica, a trissomia do cromossomo 21, cuja frequéncia é de 1:750 nascidos Vivos,
tendo como fator de risco preponderante a idade materna avancada (35 anos) (CAPONE,
2004; PUESCHEL, 1999).

Na mesma linha de raciocinio Moreira et al., (2000) assim define esta sindrome:

A sindrome de Down é uma condicdo genética, reconhecida h&a mais de um século
por John Langdon Down, que constitui uma das causas mais frequentes de
deficiéncia mental (DM), compreendendo cerca de 18% do total de deficientes
mentais em instituicdes especializadas. Langdon Down apresentou cuidadosa
descricdo clinica da sindrome, entretanto erroneamente estabeleceu associa¢fes com
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caracteres étnicos, seguindo a tendéncia da época. Chamou a condicdo,
inadequadamente, de idiotia mongoloide (MOREIRA et al., 2000, p. 1).

O diagnéstico da Sindrome de Down € feito pela anélise genética denominada
“caridtipo”. O cariograma, ou cariétipo, é a representacdo do conjunto de cromossomos
presentes no nucleo celular de um individuo. Existe uma relacdo da ocorréncia de nascimento
de criangas com SD diretamente com a idade da méde segundo os estudos ja realizados.
Entretanto, ainda ndo foi identificada o agente principal desta ocorréncia.

TABELA 4 —Probabilidade de nascimento de crianga com sindrome de Down

Menos de 35 anos 0,1%
De 35 a 39 anos 0,5%
De 40 a 44 anos 1,5%

Acima de 45 anos 3,5%

Fonte: Voivodic (2004).

Quando maior a idade da mulher, maior a probabilidade de ela gerar uma crianca
com SD. A sindrome pode acontecer com pessoas de todas as racas, classes sociais e regides.
As pessoas que nascem com Sindrome de Down possuem caracteristicas especificas, que
podem variar conforme o caso, podendo ser leves ou graves. A SD é um desequilibrio da
constituicdo cromossdmica, a trissomia do cromossomo 21, que pode ocorrer por trissomia
simples, translocacdo ou mosaicismo. Apesar de existirem trés possibilidades do ponto de
vista citogenético, a SD apresenta um fendtipo com expressividade variada (BRASIL, 2012).

Deste modo, uma pessoa com DS pode ter inimeros sintomas:

O diagndstico clinico pode ser realizado nas primeiras horas de vida da crianca pelas
suas caracteristicas fisicas (fenotipicas) e, posteriormente, confirmado por analises
citogenéticas do cari6tipo de células em metafase. Os portadores da SD podem
apresentar: hipotonia, baixa estatura, hiperflexibilidade das articulagdes, mé&os
pequenas e largas com prega palmar Unica, face larga e achatada, olhos distantes um
do outro, nariz pequeno com base nasal achatada, baixa implantacdo das orelhas,
lingua projetada para fora da boca, palato ogival, cardiopatia congénita, genitais
hipodesenvolvidos, excesso de pele na nuca, cabelo liso e ralo (PUESCHEL, 1999;
SCHWARTZMAN et al., 1999).

Entre todas as caracteristicas, caréncias e patologias que pessoas com SD podem
desenvolver, salientam-se as relacionadas a aspectos cognitivos de aprendizagem pois elas,

em sua maioria, possuem algum nivel de dificuldade. Este nivel é contingencial, pois varia
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muito de pessoa para pessoa. “[...] nem todos os portadores desta sindrome apresentam estes
fendtipos; a deficiéncia mental é a Unica caracteristica presente em todos os casos [...]”
(ANTONARAKIS et. al., 2004).

Outro ponto questionado com constancia € sobre a existéncia de niveis
distintos da sindrome ou se existe um Unico tipo. Ressalta-se que ndo existem graus da
SD. Apesar das semelhancgas entre as pessoas com a sindrome, elas também apresentam
diferencas, as quais, sejam fisicas ou em seu desenvolvimento fisico/cognitivo, dependem das
diferencas naturais entre as pessoas, além dos estimulos a que estas sdo submetidas.

Esclarece o geneticista da Fundacéo Oswaldo Cruz Juan Llerena:

Nenhuma pessoa nasce igual a outra, nem mesmo os gémeos idénticos. Podemos
considerar o mesmo entre os bebés com sindrome de Down. Apesar da “impressao
genética” dada pela trissomia do cromossomo 21 em todas as criancas com Down, a
origem parental e os genes herdados fazem dos bebés, de uma maneira geral, Gnicos
pela sua propria natureza. Portanto, espera-se em bebés da mesma faixa etaria,
diferencas de aquisicGes e comportamento, o que da ao leigo a impressdo da
existéncia de graus diferentes da sindrome, o que na realidade ndo existe
(LLERENA, 2013).

Portanto, a evolugédo das caracteristicas fisicas e intelectuais do desenvolvimento
de uma pessoa com SD depende de inumeras variantes, relacionadas a aspectos clinicos,
fatores genéticos, estimulos adequados, educacgéo e outros.

As pessoas acometidas pela deficiéncia, em sua maioria, tém algumas limitacoes,
que se caracterizam principalmente pela relacdo entre os individuos e o ambiente em que
estejam inseridos, pois a ndo acessibilidade pode aumentar ou diminuir a intensidade de
determinada limitacdo. As maiores limitagdes sdo a caréncia de oportunidades e a repulsa
evidenciada pela maioria da sociedade. A pessoa com deficiéncia anseia por um tratamento
mais humano e digno pela sociedade e pela prépria familia para entdo conseguir ser um
cidaddo real, de fato e de direito, resguardado de preconceitos. De acordo com Voivodic e
Storer (2002, p. 2) “os primeiros anos de vida de uma crianga constituem um periodo critico
em seu desenvolvimento cognitivo, e o papel que a familia desempenha nesse periodo é de
fundamental importancia”.

Segundo Pueschel (2003 apud LEITE; LORENTZ, 2011, p. 4)

[...] as criancas com SD possuem algumas caracteristicas fisicas especificas, que
podem ser observadas pelo médico para fazer o diagndstico clinico. Nem sempre a
crianca com SD apresenta todas as caracteristicas tipicas da sindrome, as quais
podem ocorrer com graduagBes ou intensidades diferentes. Um diagndstico, logo
apo6s 0 nascimento, mostra-se importante para estimulacdo e acompanhamento do
desenvolvimento da crianga (PUESCHEL, 2003 apud LEITE; LORENTZ, 2011, p. 4).
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No mesmo sentido, Voivodic e Storer (2002 apud LEITE; LORENTZ, 2011, p.
4), corroboram a importancia de ac¢6es que estimulem o desenvolvimento das pessoas com SD
desde cedo: “A SD esta presente nos quadros das deficiéncias intelectuais e os atrasos
motores podem ser minimizados quando devidamente estimulados desde cedo. Além de uma
estimulacdo adequada, é preciso deixar a crianca desenvolver-se de maneira espontanea,
criativa e afetiva”. Todavia, hoje o futuro de criancas com SD ndo é tdo preocupante como
antigamente, pois existem tratamentos médicos avancados para cada problema clinico que os
bebés com SD podem apresentar (KOZMA, 2007).

As pessoas com SD precisam receber estimulos psiquicos e motores para
desenvolverem suas habilidades, mas estes devem ser sugeridos mediante um diagnostico,
pois as pessoas com a sindrome nédo sdo iguais, apesar de algumas similaridades. As pessoas
com SD sdo capazes de realizar atividades, exercitar-se, estudar, trabalhar, ter uma vida
afetiva. Contudo isso so é possivel mediante as adequac6es do ambiente para melhorar a vida

e a relagdo da PCD, como corrobora Sassaki (2004).

A palavra “deficiéncia” ndo pode ser confundida com a palavra “incapacidade”, que
é uma traducdo, também histérica, do termo “handicap”. A palavra “incapacidade”
denota um estado negativo de funcionamento da pessoa em funcdo do ambiente
humano e fisico inadequado ou inacessivel, e ndo um tipo de condicdo. Por exemplo,
a incapacidade de uma pessoa cega para ler textos que ndo estejam em braile, a
incapacidade de uma pessoa com baixa visdo para ler textos impressos em letras
mildas, a incapacidade de uma pessoa em cadeira de rodas para subir escadarias, a
incapacidade de uma pessoa com deficiéncia intelectual para entender explicactes
complexas, a incapacidade de uma pessoa surda para captar ruidos e falas.
Configura-se, assim, a situagdo de “desvantagem” imposta as pessoas COM
deficiéncia através daqueles fatores ambientais que ndo constituem barreiras para as
pessoas SEM deficiéncia (SASSAKI, 2004).

Melero (1999 apud VOIVODIC; STORER, 2002) acredita que a inteligéncia ndo
se define, e sim se constroi, ndo sendo fixa e constante durante toda a vida. Assim, as praticas
de socializacdo e aprendizagem para as pessoas com SD devem fazer parte da sua vida desde
cedo para conseguir uma evolucdo mais significativa. Todavia esses estimulos podem ser

iniciados em gqualquer momento da vida.



2.5 Estudos realizados

QUADRO 6 — Estudos acerca das percepcdes sobre a pessoa com deficiéncia
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REFERENCIA OBJETIVO METODOLOGIA RESULTADQOS
Os resultados indicaram que essas
empresas possuiam funcionarios com
diferentes tipos de deficiéncia e a sua
contratagdo ocorreu,
predominantemente, pela
obrigatoriedade da lei. Os entrevistados
acreditavam que as pessoas com
deficiéncia tinham condicGes de exercer
Identificar o ponto Os dados foram um trabalho, mas apontaram algumas
de vista dos P coletados por meio de | dificuldades em funcéo: a) dela
embregadores sobre entrevista semi- propria — falta de escolaridade, de
TANAKA: a Essga com estruturada, junto a seis | interesse e de preparacao profissional
MANZINI’ deﬁ)‘iciéncia 0 seu responsaveis pelo setor | e social; b) da empresa — condicdes
(2005) trabalho e i;. sua de recursos humanos de | inadequadas do ambiente fisico e
admissdo como empresas pertencentes | social, falta de conhecimento sobre a
funciondria da aos ramos de comércio, |deficiéncia; c) das instituicdes
emoresa indUstria e prestacdo de | especiais — inadequacao dos
P Servicos. programas de treinamento profissional
e social, falta de contato com as
empresas para conhecer as suas
necessidades; d) do governo — de
proporcionar acesso a escola e ao
transporte, falta de incentivo para as
empresas promoverem adaptacdes
ergondmicas e desenvolverem
programas de responsabilidade social.
Analisar as
possiveis relacdes
entre as formas
Como 0s gestores Os resultados confirmaram a
véem a deficiéncia, existéncia de relacdes significativas
a adequacéo das entre as concepgdes de deficiéncia
condigBes de . - . compartilhadas pelos gerentes e a
A investigagdo empirica x oS s
trabalho, e a utilizou-se de adequacéo das condicdes e préaticas de
satisfacdo das . I trabalho na organizacdo. Além disso,
essoas com metodologia uantitativa, foram constatadas implicaces das
CARVALHO- 3 ficienei por meio de estatistica 505 do defi nplicag q
FREITAS eticiencla em descritiva e correlacdo concepcoes de deticiencia € da
(2009) relacdo a aspectos RH o de Spearman: e adequacéo das condi¢des e préaticas de
relevantes para a 0 dé Sp ! trabalho para a satisfacdo das pessoas
~ qualitativa, por meio de S ) ¥
manutencéo da . , com deficiéncia, principalmente no
. . andlise de conteldo das . L
qualidade de vida : que se refere as possibilidades de
entrevistas. .
no trabalho, em carreira por parte dessas pessoas.
grande empresa Finalmente,ntambém pdde ser
brasileira que verificada a potencialidade do modelo
possui mais de mil heuristico proposto para pesquisa
funcionérios
ortadores de
deficiéncia.
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REFERENCIA

OBJETIVO

METODOLOGIA

RESULTADOS

Analisar a forma
COmo 0s gestores
veem as pessoas
com deficiéncia,

Adotaram-se 0s
métodos de pesquisa:
quantitativo - survey de
desenho transversal —
por meio da utilizagio
do Inventario de
Concepcoes de
Deficiéncia em
SituagBes de Trabalho,
do Inventario das Acoes
de Adequacao das
Condicoes e Praticas de
Trabalho e do Inventéario
de Percepcéo do
Desempenho no
Ambiente de Trabalho;
e qualitativo, através do

Esse estudo mostra, ainda, a existéncia
de relacGes entre as concepcdes de
deficiéncia, as condicoes e praticas de
trabalho e a avaliacdo de desempenho

por tipo de q ; g laci0 4
deficiancia. e uso de entrevista semi- 0s gestpr.e:s em relagéo as pessoas
SUZANO et al. o : estruturadas. A com deficiéncia, por tipo de
verificar a ~ - N
(2011) x apresentacdo e analise | deficiéncia. Os resultados encontrados
percepcao que L . N .
~ . | dos dados quantitativos | nessa investigacdo podem orientar a
possuem em relacéo : . ~ o
envolveram as seguintes | configuracédo de estratégias para a
ao desempenho . PN . . R
técnicas estatisticas: inclusdo das pessoas com deficiéncia
dessas pessoas no - L .
. anélise descritiva, no mercado de trabalho, por tipo de
trabalho, por tipo de Jlise d fici de | deficianci
deficiancia analise do coeficiente de | deficiéncia.
correlacdo rho de
Spearman e analise de
correspondéncia. Para a
andlise dos dados
qualitativos utilizou-se
andlise de contetdo. A
amostra constituiu-se de
123 gestores de 14
empresas publicas e
privadas, com mais de
100 colaboradores,
localizadas na Grande
Vitéria (Espirito Santo).
Pesqu_|§a de carater Foram identificados trés padrdes de
- descritivo do tipo o o L
Verificar a significado: ‘realizados’, ‘insatisfeitos
e survey, valendo-se de AR IS
influéncia da . o apaticos’ e ‘instrumental econdémico’.
~ metodologia uantitativa. . - .
percepcdo de As investioacdes foram A ‘Percepgdo de Suporte Social no
TETTE et al. suporte social e de . ga¢ Trabalho’ (sob suas trés formas) e
realizadas com uma . -
(2013) suporte Percepgdo de Suporte

organizacional no
significado do
trabalho.

amostra de 169 pessoas
com deficiéncia que
trabalham em empresas
nas diferentes regides do
pais.

Organizacional’ sdo variaveis
preditivas do Significado do Trabalho
(na forma dos fatores de atributos
descritivos).
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REFERENCIA OBJETIVO METODOLOGIA RESULTADOS
Foram identificados quatro principais
temas relacionados aos motivos da
Analisar 0s motivos _ ava_liggéo_diferer!ci%da por tipo de
de uma avaliaco !Esta pesquisa _ deficiéncia: avallag_ao do desgmpenho
diferenciada por mv/e_sUgou, por meio de |das PcDs compa_rz;tAlva_mente as
tipo de deficiéncia anallsg qualitativa de pessoas sem Qeflmenua;
SUZANO et al. | na perspectiva de " | entrevistas com 11~4 fauhdade/dlflcqlc_i?de_ para trab,a!har
(2011) gestores que gestores, a avaliagdo com tipo de deﬂmgnua; e\stereoUpos
trabalham que eles fazem sobre 0 | que 0s ggstores at_rl_bAuer_n as PcDs; e
diretamente com desemp(?n_ho de adequajgao da deficiéncia a0 cargo.
pessoas com funpl_qnar_los com Questdes como 0 p_reconcejto, fatores
deficiencia deficiéncia. cultural_s e econdmicos estao presentes
' na explicacdo da relac&o entre tipos de
deficiéncia e avaliagdo do trabalho dos
funcionarios com deficiéncia.
O presente estudo
caracteriza-se como um
estudo de caso. Trata-se
Analisar as politicas de uma _pesquisa B A a,nféllise dqs dadgs denjonstra gue as
de recursos qua!lta.tlva e descritiva. pollt.lcas de inclusdo estdo presentes
humanos existentes A técnica _de colet_a de |nodiscurso da ggstora de R_H, mas
em um hospital do dados }Jtlllzada foi a ausentes nas prqtlcas_o,rganlzac_lorjalsf.
SANTOS etal. | sul de Minas Gerais entrgwsEa e para sua Nesse sgntldo, flca_v_lswel a existéncia
(2013) ’ na percepcao da reall_zagao seguiu-se um de um dlscqrso poI|t|~cament_e correto,
gestora de RH e das roteiro semi-estruturado. | com pouca !nfo_rmagao consistente a
PcDs que sio Fora}m elabora}d_os rgspelto da |nst|tuu;ao_e marcado pelas
contratados desta rotequs especificos para d!ferepgas entre a realidade
organizacio cada 'FIpO de respondente, V|su.aI|zada. pela _gestora ea
Ou Seja, um para a realidade vivenciada pelos deficientes.
gestora e outro para 0
grupo de PcDs, ambos
com dezesseis questdes.
Para realizacdo desta A realizago deste estudo revelou
pesquisa, optou-se pelo | como ocorre 0 processo de insercdo e
Verificar como métodq qualitativo de ingluséf) de PcDs qentro de uma
0COITe 0 denominado estudp de organizagao coope.ratlva. A analise
processo de caso, que tem carater comparativa dos discursos de
insercio e inclusio explor_atorlo. As dlrl_gt_epte§ e dos trabalhadt_)res com
de deficientes em entrevistas foram_ Qeflclen(_:la da empresa e\~/|den0|ou a
uma organizacio e con(_ju2|das a partir de m_f!uenua que a concepcao dos
ROSA et al. se ha congruéncia roteiros semi- dirigentes sobre deficiéncia exerce
(2013) estruturados contendo | sobre as préaticas organizacionais,

nos discursos de
dirigentes e
trabalhadores
deficientes a
respeito destes
processos

16 questdes cada,
direcionados para cada
tipo de respondente, isto
é, um roteiro para o
grupo de deficientes, um
para gestora e outro para
0 presidente e gerente
administrativo

configurando-se, neste caso, como
uma entrave para a inclusdo de PcDs
na organizagdo. Neste sentido, pode-se
dizer que, apesar de os dirigentes
considerarem a empresa como
inclusiva, os resultados mostraram-se
antagdnicos ao que se entende por
empresa inclusiva.
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REFERENCIA OBJETIVO METODOLOGIA RESULTADOS

métodos de pesquisa
quantitativo (survey de
desenho transversal),
Cuja apresentacdo e
analise envolveram a
utilizacdo de técnicas
estatisticas, como:
analise descritiva dos
dados, analise do
coeficiente de
correlacdo rho de
Spearman, teste de qui-
quadrado de
independéncia e analise
de regressdo linear
multipla; e qualitativo,
cujos dados foram
coletados por meio de
observacao, pesquisa de
documentos e
entrevistas
semiestruturadas e
submetidos a analise de
contetdo

A organizaco utiliza estratégias
institucionalizadas na socializag&o.
Entretanto, constatou-se que a
adaptacdo e a aceitacdo das PCD
ocorrem mediante a comprovacdo da
sua competéncia técnica. Concluiu-se,
por exemplo, que a concepgdo
espiritual e a concepcao baseada nos
pressupostos da normalidade exercem
diferentes influéncias na percepgdo da
socializacdo por parte das PCD, pois
contribuem com alguns fatores e
dificultam com outros

Verificar se existe
relacdo entre as
concepcdes de
deficiéncia dos
ASSIS (2013) gestores que
trabalham com PCD
e a percepcao destas
sobre seu processo
de socializacéo.

Fonte: Elaboracdo da autora, 2014.

Algumas abordagens sobre a pessoa com deficiéncia ja foram realizadas com foco
na percepcdo que as empresas tém da obrigatoriedade de contratacdo de pessoas com
deficiéncia, na percepcdo do proprio funcionario, em relacdo a analise de desempenho no
trabalho e, a importancia do suporte social, todos objetivando compreender o processo de
inclusdo, como apresenta o arcabouco tedrico seguinte. Neste primeiro estudo de Tanaka e
Manzini (2005) com foco na contratacdo de pessoas com deficiéncia para o trabalho na
perspectiva da empresa apurou-se como resultados a identificacdo da baixa qualificacdo
profissional como um dos principais impedimentos para a inser¢do no mercado de trabalho.

Estudo realizado por Carvalho-Freitas (2009), também com o olhar voltado aos
empregadores relativo a PCD, teve como resultado a identificacdo da existéncia de relagdes
significativas entre as concepcdes de deficiéncia compartilhadas pelos gerentes e a adequacao
das condicdes e praticas de trabalho na organizacéo.

Assis (2013) identificou em sua pesquisa realizada em uma industria de grande
porte a coexisténcia de diferentes concepcbes de deficiéncia. Prevaleceu, contudo, a
percepcao de que as PCD podem ter um bom desempenho, de que contratar essas pessoas
pode trazer beneficios para a organizagdo e de que as PCD podem desempenhar qualquer tipo

de atividade, desde que modificadas as condigdes e instrumentos de trabalho.
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3 METODOLOGIA

Os procedimentos metodoldgicos constituem a caracterizacdo do objeto do estudo,
com relacdo a sua finalidade, objetivos, objetos e natureza da pesquisa. Uma defini¢cdo ampla
sobre metodologia e defendida por Minayo (2007):

[...] como a discussdo epistemologica sobre o “caminho do pensamento” que o tema
ou o objeto de investigacdo requer; b) como a apresentacdo adequada e justificada
dos métodos, técnicas e dos instrumentos operativos que devem ser utilizados para
as buscas relativas as indagacdes da investigacdo; c) e como a “criatividade do
pesquisador”, ou seja, a sua marca pessoal e especifica na forma de articular teoria,
métodos, achados experimentais, observacionais ou de qualquer outro tipo
especifico de resposta as indagacdes especificas (MINAYO, 2007, p. 44).

3.1 Procedimentos metodologicos

Para Fonseca (2002), methodos significa organizacdo e logos, estudo sistematico,
pesquisa, investigacdo. Ou seja, metodologia é o estudo da organizacdo, dos caminhos a
serem percorridos para se realizar uma pesquisa ou um estudo, ou para se fazer ciéncia.
Etimologicamente, significa o estudo dos caminhos, dos instrumentos utilizados para fazer
uma pesquisa cientifica. Método € o conjunto de atividades sisteméticas e racionais que
favorecem o alcance de objetivos, tracando o caminho a ser trilhado, detectando possiveis
erros e auxiliando na tomada de decisdes do pesquisador (LAKATOS; MARCONI, 2001).

Segundo Gil (2007, p. 17), pesquisa é definida como “o procedimento racional e
sistematico que tem como objetivo proporcionar respostas aos problemas que sdo propostos”.
A pesquisa desenvolve-se por meio de um processo constituido de varias fases, desde a

formulacédo do problema até a apresentacdo e discussao dos resultados.

3.1.1Quanto a abordagem

Para definir a natureza da pesquisa, deve-se ressaltar a problematica inicial e seus
objetivos, para escolher a metodologia e, entdo, alcancar os resultados desejados. Deste modo
0 método de coleta realizada foi o quantitativo. Richardson (1999) argumenta que “o0 método
quantitativo caracteriza-se pelo emprego da quantificacdo tanto nas modalidades de coleta de
informacGes quanto no tratamento delas por meio de técnicas estatisticas como percentual,

média, mediana, moda, variancia, desvio-padréo e coeficiente de correlacéo.
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3.1.2 Quanto aos objetivos

Esta pesquisa € de carater descritivo. Segundo Vergara (2005, p. 47) a pesquisa
descritiva expfe as caracteristica de determinada populacdo ou de determinado fenémeno.
Pode também estabelecer correlagdes entre variaveis e definir sua natureza. Nao tem o
compromisso de explicar os fendmenos que descreve, embora sirva de base para tal

explicacéo.

3.1.3 Quanto aos meios de investigacao e a coleta de dados

Um dos enfoques deste trabalho baseou-se no tipo “Levantamento” ou “Survey”,
que e considerado uma pesquisa da categoria quantitativa. Na visdo de Babbie (1999), a
“pesquisa de survey se refere a um tipo particular de pesquisa social empirica, mas ha muitos
tipos de survey”. Esse levantamento foi realizado em uma amostra composta de gerentes e

outros profissionais de RH.

3.1.4 Survey eletronico

A coleta de dados foi realizada mediante a aplicacdo de questionario eletronico,
isto é, aquele que utiliza meio eletrénico para sua aplicacdo (SILVA et al., 1997). O
questionario ficou disponivel em uma pagina da internet, onde o respondente foi informado
sobre o endereco da pagina, mediante e-mail. Para responder as questdes, o participante da
pesquisa teve que acessar a home page do questionario, responder e clicar em um botdo de
envio das informacoes.

Para alcancar os objetivos propostos, foram utilizados dois inventarios e um
questionario sociodemogréafico, este ultimo para determinar os perfis dos respondentes. O
primeiro utilizado foi o Inventario de Concepcdes de Deficiéncia em SituacGes de Trabalho
(ICD-ST), aplicado aos gerentes que trabalham com pessoas com deficiéncia de natureza
intelectual. Ressalta-se que todos os instrumentos utilizados estdo no Apéndice e Anexos.

Esse instrumento diagndstico compreende fatores em 19 questdes, relacionados a
matriz espiritual da normalidade, da inclusdo, da percep¢do de desempenho, da percepcdo do
vinculo e da percepc¢do dos beneficios da contratacdo, sendo estes trés ultimos fatores a matriz

de interpretacdo técnica da deficiéncia.
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As questdes estdo dispostas da seguinte maneira, compondo as concepgdes de

deficiéncia:

a) Concepgéo espiritual da deficiéncia: questdes de 16 a 18.

b) Concepcdo baseada nos pressupostos da normalidade: questdes de 4 a 8.
c) Concepgéo baseada nos pressupostos da inclusdo: questdes 9 e 10.

d) Percepcao do desempenho: questdes de 11 a 14.

e) Percepcao dos beneficios da contratacdo: questdes 1, 2 e 15.

f) Percepcdo do vinculo: questdes 3 e 19.

Esse inventario, que foi desenvolvido e validado por Carvalho-Freitas (2007), foi
ainda adaptado, de modo a permitir a avaliagdo de concepgOes sobre esse tipo de deficiéncia
em situacdes de trabalho.

Verificam-se na literatura algumas investigacdes acerca do uso do Inventéario de
Concepcdes de Deficiéncia em Situagdes de Trabalho (ICD-ST), tais como: Carvalho-Freitas
(2007), Carvalho-Freitas (2009), Suzano et al. (2011), Carvalho-Freitas e Marques (2010) e
Assis (2013). Esses estudos evidenciaram que o ICD-ST oferece um diagndstico a ser
utilizado como norteador de planejamento e de acOes direcionadas a insercdo da PCD nas
organizacdes (CARVALHO-FREITAS; MARQUES, 2010).

O ICD-ST € um instrumento de pesquisa nos moldes de um survey. Sua
composicao considera uma escala Likert de possibilidades de respostas correspondentes a: (1)
Discordo totalmente, (2) Discordo muito, (3) Discordo pouco, (4) Concordo pouco, (5)
Concordo muito e (6) Concordo totalmente. Este instrumento diagndstico é compreendido por
19 questBes relacionadas as quatro ultimas matrizes de concep¢bes de deficiéncia: matriz
espiritual, da normalidade, da inclusdo e da técnica (percepcao de desempenho, percepc¢do do
vinculo e percepcdo dos beneficios da contratacdo). O segundo inventario aplicado foi o
Inventario das acbes de adequacdo das condicGes e praticas de trabalho (IACPT). Ressalta-se
que ambos o0s inventarios utilizados na pesquisa foram desenvolvidos e validados por
Carvalho-Freitas (2007). O ICD-ST e o IACPT séo instrumentos de diagndstico que podem
nortear o planejamento de acBes direcionadas a insercdo da PCD nas organizacdes
(CARVALHO-FREITAS; MARQUES, 2010). O IACPT é composto por 13 questdes,

subdivididas em fatores que abordam: Socializa¢do, Adaptacao e Préaticas de RH.
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3.1.5 Quanto ao momento

Quanto ao nimero de momentos, ou pontos no tempo, em que sdo coletados, a
pesquisa foi caracterizada como corte-tranversal (cross-sectional), definida como uma coleta
de dados que ocorre em um sé momento. No caso, sua coleta ocorreu durante 0 més de
fevereiro/2014.

3.1.6 Universo e amostra

O universo investigado é a populacdo com caracteristicas comuns entre si.
Segundo Vergara (2005:50), o universo e a amostra tratam de definir toda a populacdo e a
populacdo amostral. “Entenda-se aqui por popula¢do ndo o numero de habitantes de um local,
como é largamente conhecido o termo, mas um conjunto de elementos (empresas, produtos,
pessoas, por exemplo) que possuem caracteristicas que serdo objeto de estudo”.

O universo pesquisado abrangeu empresas situadas em todo o territério nacional.
A amostra foi de natureza ndo probabilistica e intencional, composta por gerentes de empresas
indicadas pela Federacdo Nacional das APAES e pela Associacdo Brasileira de Recursos
Humanos (ABRH) que realizam a contratacdo de pessoa com deficiéncia de natureza
intelectual, além de outras empresas, notoriamente conhecidas por adotar essa politica.

O universo da pesquisa ficou constituido de 105 empresas, indicadas previamente
pela Federacdo Nacional das APAES, Associacdo Brasileira de Recursos Humanos (ABRH)
e, ainda, por meio da rede profissional LinkedIn. A rede profissional LinkedIn possibilitou
acesso aos profissionais das instituicdes ja conhecidas por adotarem politicas de contratacdo
de pessoas com deficiéncia.

Para a realizacdo desta pesquisa, foram aplicados dois questionarios e um perfil
do respondente.

O ICD-ST e o IACPT foram aplicados por meio do uso do método eletrénico de
survey, em uma amostra de conveniéncia composta por 60 empresas que realmente
contribuiram com a pesquisa. Participaram da pesquisa 109 pessoas, entre profissionais da
area de Recursos Humanos e gerentes, todos ligados ao processo de inclusdo da pessoa com
deficiéncia.

Os questionarios foram enviados no dia 3 de fevereiro de 2014. Uma pequena

parte dos questionarios foi respondida na primeira semana. Na segunda semana, o percentual
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de retorno da pesquisa foi superior ao das semanas que se seguiram. Assim, nas duas ultimas
semanas de aplicagdo obteve-se um retorno inferior ao das anterior, fato justificado,
possivelmente, pela proximidade de feriados nacionais. A partir da segunda semana de
aplicacdo dos questionarios, foi realizado um trabalho de follow-up, a fim de otimizar o
retorno. Destaca-se que ndo foi oferecido nenhum incentivo monetario aos respondentes.

O questiondrio  ficou disponivel em uma plataforma eletronica
<https://docs.google.com/forms/d/1dquvhphf47h-iigdrwmwj6fvixd6m49fnlr7nlehlt0/>, na
qual o respondente, para ter acesso ao questionario, digitava seu e-mail corporativo. Assim,
conseguiu-se controlar o acesso dos respondentes, de modo que s6 tinham o acesso aos e-mails
previamente cadastrados no sistema. Todavia, este procedimento foi adotado somente para a
liberacdo do respondente, ndo havendo a identificagdo do respondente, de tal modo que o
sigilo das informagdes de cada um foi mantido.

No total, 60 empresas responderam aos questionarios. Estas foram representadas
por 109 colaboradores, resultando em um indice de retorno dos questionarios de 57,1%,
namero consideravel, ja que, segundo Marconi e Lakatos (2005), questionarios que séo

enviados para os entrevistados alcancam em média 25% de devolucdo.

3.1.7 Analise dos dados quantitativos

Finalizado o prazo de recebimento das informacdes, todas as respostas foram
importadas para um banco de dados no software SPSS (Statistical Package for the Social
Sciences), um programa para analise estatistica em ciéncias sociais, seguindo-se 0s

procedimentos:

e  Estatistica descritiva: analise da distribui¢do percentual das respostas.

e Analise descritiva, com demonstracdo da media, mediana, moda, variancia e
desvio padrao.

e Correlacdo de Spearman entre os dois inventarios, com a finalidade de verificar a

existéncia de relacdo entre os construtos.

Em uma primeira etapa, foram analisados os resultados globais obtidos pelas
empresas brasileiras em cada fator dos dois questionarios utilizados, sendo utilizados a média,

a moda e o desvio-padrao para analise descritiva dos resultados.
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4 RESULTADOS DA PESQUISA

4.1 Caracterizacao dos respondentes

Os 109 profissionais que formaram a amostra da pesquisa responderam a um
questionario denominado “Perfil do respondente”, no qual se podem verificar as informagdes
destes profissionais.

Os respondentes foram segmentados por area de atuacdo das empresas em que
trabalham. A industria representou o maior indice, com 53%, seguido do comércio, com 30%.
O setor de servicos representou apenas 10%. Outros setores nédo identificados durante a coleta
de dados somaram-se apenas quatro empresas, representando 7% do total de empresas
pesquisadas (TAB. 5).

TABELA 5 - Segmento de atuac@o da empresa

CLASSE FREQUENCIA PORCENTAGEM
IndUstria 32 53
Comércio 18 30
Servicos 6 10
Outro 4 7
TOTAL 60 100

Fonte: Dados da pesquisa, 2014.

Os dados demogréaficos dos respondentes apontaram que o maior indice de
respondentes estd na regido Sudeste, com 38%, fator consideravel, pois o maior indicador de
empresas encontradas que adotam a politica de contratacdo de pessoas com deficiéncia
intelectual esta nesta regido. Seguiram-se a regido Centro-Oeste, com 23%; a Sul, com 18%, a
Norte, com 12%; a Nordeste, na qual se identificou o menor indice de respondentes com 8%

das empresas identificadas que contratam pessoas com deficiéncia intelectual.
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TABELA 6 — A empresa em que vocé trabalha esté localizada em qual regi&o

REGIAO FREQUENCIA PORCENTAGEM
Norte 7 12
Nordeste 5 8
Sudeste 23 38
Centro-Oeste 14 23
Sul 11 18
TOTAL 60 88

Fonte: Dados da pesquisa,2014.

A pesquisa foi idealizada para identificar a percepcdo dos gestores de recursos
humanos acerca dos construtos. O foco foi com relacdo aos gerentes de RH e outros
profissionais também de RH que teriam alguma proximidade com os colaboradores com
deficiéncia intelectual, de tal modo que os cargos dos respondentes variaram. Isto porque o
maior indice ficou o cargo de gerente de recursos humanos, com 39%, fator relevante para a
pesquisa, pois o0 nivel hierarquico é mais elevado, 0 que expressa, € em geral, a percepcéo
destes profissionais pode estar mais alinhada com da propria organizacdo. O resultado
demonstra ainda que as empresas que sdo obrigadas a realizarem a contratacdo de pessoas
deficiéncia tém um quadro funcional a partir de 100 colaboradores proprios. Assim, sao
organizagdes com maior quantidade de niveis hierarquicos, como mostra os demais resultados
dos cargos. Sendo, 21% o cargo de Assistente de RH, seguido do cargo de Analista de RH com

18%, Auxiliar com 15%, além destes outros 8 cargos foram identificados o que significa 7%.

TABELA 7 — Qual o seu cargo atual na empresa

CLASSE FREQUENCIA PORCENTAGEM
Gerente de RH 42 39
Analista de RH 20 18
Assistente de RH 23 21
Auxiliar 16 15
Outros 8 7
TOTAL 109 100

Fonte: Dados da pesquisa, 2014.

Os aspectos relacionados a género mostraram a predominancia do género

feminino de profissionais de recursos humanos nas empresas analisadas, com 67%.
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TABELA 8 — Género

GENERO FREQUENCIA PORCENTAGEM
Masculino 36 33
Feminino 73 67
TOTAL 109 100

Fonte: Dados da pesquisa, 2014.

Faixa etéria de 21 a 30 anos predominou, com 41%, seguida da de 31 a 40 anos,
com 29%.

TABELA 9 - Faixa etéria

FAIXA ETARIA FREQUENCIA |PORCENTAGEM
Até 20 anos 5 5
21 a 30 anos 45 41
31 a 40 anos 32 29
41 a 50 anos 17 16
51 a 60 anos 6 6
Acima de 60 anos 4 4
TOTAL 109 100

Fonte: Dados da pesquis,2014.

O nivel escolar dos profissionais é relevante para as analises da pesquisa, dado
que a tematica sobre pessoas com deficiéncia, especificamente deficiéncia intelectual, é nova
para a maioria da populacdo. Assim, entende-se que quanto maior o nivel escolar maior a
compreensdo sobre o tema e sua importancia social. Todavia, na pesquisa nao foi identificado
nenhum respondente com perfil de doutor; somente mestres, com uma pequena representacao
de 7%, e nivel superior, com 17%, e especialistas, 75% dos respondentes.

Nota-se que ndo foram identificados entre os respondentes profissionais com nivel
escolar abaixo do superior, resultado relevante, pois demonstra a preocupacao das empresas

em manter e contratar profissionais mais qualificados.
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TABELA 10 - Indique seu grau de escolaridade mais elevado

CLASSE FREQUENCIA | PORCENTAGEM

Ensino médio incompleto 0

Ensino médio completo 0
Superior incompleto 0
Superior completo 19 17
Especializacédo 82 75
Mestrado 8 7
Doutorado 0
TOTAL 109 100

Fonte: Dados da pesquisa, 2014.

O tempo estimado de atuacdo de cada profissional nas organizacdes apresentou o

maior indice, de 31%, entres os profissionais de 10 anos, seguido com 21% profissionais com
tempo de 1 a 5 anos e de 16 a 20 anos, de 11 a 15 anos com 15% e com um indice de apenas
8% profissionais que ja tm mais de 20 anos na mesma organiza¢do. O menor indice (4%)

encontrado foi o de profissionais com o menor tempo de atuagdo (até 1 ano).

TABELA 11 — Ha quanto tempo vocé trabalha nesta empresa

CLASSE FREQUENCIA | PORCENTAGEM
Até 1 ano 4 4
De 1 a5 anos 23 21
De 6 a 10 anos 34 31
De 11 a 15 anos 16 15
De 16 a 20 anos 23 21
Mais de 20 anos 9 8
TOTAL 109 100

Fonte: Dados da pesquisa, 2014.

O perfil dos respondentes mostrou que 54% possuem de 6 a 10 anos no cargo

atual na organizacgdo pesquisada, seguido de 21% de 1 a 5 anos, 12% de 11 a 15 anos.



70

TABELA 12 — H& quanto tempo ocupa o cargo atual

CLASSE FREQUENCIA | PORCENTAGEM
Até 1 ano 4 4
De 1a5 anos 23 21
De 6 a 10 anos 59 54
De 11 a 15 anos 13 12
De 16 a 20 anos 8 7
Mais de 20 anos 2 2
TOTAL 109 100

Fonte: Dados da pesquisa, 2014.

No rol das deficiéncias, estdo presentes a deficiéncia auditiva, a fisica, a visual
e a intelectual, esta Ultima, o alvo deste estudo. Foi questionado aos profissionais
respondentes na area Recursos Humanos sobre os tipos de deficiéncia que possuem 0s
demais colaboradores além da intelectual. Dentre todas as opg¢6es, foi solicitado que
escolhessem apenas uma. Os dados revelaram que entre as empresas analisadas a
deficiéncia fisica foi a que apresentou o maior indice, com 44% de colaboradores
contratados, resultado j& esperado, uma vez que é sabido que este € o tipo de deficiéncia
que demanda menor investimento em processo de adaptacdo bem como o processo de
socializacdo e aceitacdo interna e externa a organizagdo € menos complexo com relacdo as
demais deficiéncias.

O outro tipo de deficiéncia identificado foi a auditiva, com 24% das
organizacOes, seguida da deficiéncia visual, com 17%. Ainda, identificou-se nas
organizacdes pesquisadas a presenca de pessoas que possuem a deficiéncia maltipla, esta
significando a juncdo de varias outras deficiéncias. Contudo, somente quatro entrevistados
afirmaram que suas organizacdes tinham somente colaboradores com deficiéncia
intelectual. Ressalta-se que para cada tipo de deficiéncia existem adequacbes que
precisam ser realizadas para estimular e facilitar o desempenho laboral destes
profissionais, desde aspectos arquitetbnicos para promover a acessibilidade até a

identificacdo de areas, entres outras a¢des inclusivas.
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TABELA 13 — Além de pessoa com deficiéncia intelectual, quais os outros tipos de deficiéncia
VOCé gerencia

CLASSE FREQUENCIA| PORCENTAGEM
Auditiva 26 24
Fisica 48 44
Madltipla 12 11
Visual 19 17
Nenhuma 4 4
TOTAL 109 100

Fonte: Dados da pesquisa, 2014.

O trabalho com pessoas com algum tipo de deficiéncia demanda atencao superior,
porquanto estes profissionais requerem sensibilidade para conseguirem sucesso na incluséo da
pessoa com deficiéncia na organizacdo. Foi perguntado aos profissionais respondentes ha
quanto tempo trabalham diretamente com a pessoa com deficiéncia intelectual.

Essas informagdes corroboram com os estudos realizados também por Bahia et al.
(2008), Barbosa-Gomes (2009), Carmo-Avila (2011), Carneiro e Ribeiro (2008), Oliveira
(2008). Isso indica que, ao longo dos anos, mesmo aumentando 0 nimero de pessoas com
deficiéncia no mercado formal de trabalho, ainda hd uma desigualdade dessa insercdo de
acordo com o tipo de deficiéncia que a pessoa possui

Nessa perspectiva, em sua maioria com 63% responderam um periodo de 3 a 6
anos seguido de 20% por um periodo de 1 a 3 anos. Por um periodo de 6 a 9 anos somente 7%
dos respondentes. Ainda foram identificados 6% que ja trabalham por um periodo de 9 a 12
anos e 0 menor indice apresentado foi de 3% dos respondentes que trabalham por um periodo

de 6 meses a 1 ano.

TABELA 14 — Ha quanto tempo trabalha diretamente com pessoas com deficiéncia intelectual
nesta empresa

CLASSE FREQUENCIA | PORCENTAGEM
6 meses a 1 ano 3 3
De 1 a3anos 22 20
De 3 a6 anos 69 63
De 6 a9 anos 8 7
De 9 a 12 anos 7 6
Mais de 12 anos 0 0
TOTAL 109 100

Fonte: Dados da pesquisa, 2014.
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O conhecimento sobre os aspectos associados a pessoa com deficiéncia intelectual
é importantissimo para o processo de inclusdo, porque, muitas vezes, o desconhecimento cria
um estigma. Assim, as pessoas tem uma prédefinicdo acerca da pessoa com deficiéncia,
criando preconceitos e exclusdo, e, ainda, limitando suas possibilidades de desenvolvimento.
No ambito profissional, a qualificacdo e o conhecimento também representam um papel
fundamental para o real processo inclusao.

Foi indagado aos respondentes sobre seu conhecimento a respeito da deficiéncia e
das pessoas com deficiéncia intelectual, conforme Tabela 15. Um elevado percentual de 33%
dos profissionais respondeu que possui conhecimentos superficiais, obtidos por meio da
midia, seguido por 27% dos respondentes que afirmaram ter conhecimentos considerados
adequados para desempenharem suas atividades laborais, adquiridos durante a formacéo
académica. Ainda, 23% dos respondentes que tém Otimas informacgdes sobre deficiéncia e
sobre os processos de inclusdo. Apenas 17% dos respondentes afirmaram ndo terem
informagdes sobre o0 assunto.

Relacionam-se neste momento 0s aspectos levantados na pesquisa sobre o nivel
escolar dos respondentes com o nivel de informagdes que tém sobre as questdes inerentes as
deficiéncias, especificamente deficiéncia intelectual. De acordo com a Tabela 10, 75% dos
respondentes afirmaram ter nivel de especializagdo. Deste modo, a tematica de “Inclusdo de
pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho” precisa ser desenvolvida, além de estimulado o
interesse destes profissionais a buscarem mais subsidios sobre o tema, apreciando ainda a

relevancia deste pelas questdes legais e suas agdes que sdo compulsorias as empresas.

TABELA 15 - As informacdes que possui sobre a deficiéncia e sobre as pessoas com deficiéncia
intelectual sdo

CLASSE FREQUENCIA | PORCENTAGEM

N&o tenho informagdes sobre esse assunto 19 17
Superficiais, isto é, sdo informagdes obtidas

) o - 36 33
através de jornais e televisao.
Adequadas, na minha formacéo estudei sobre

- . RPN 29 27
questes relacionadas a deficiéncia.
Otimas, na minha formacao profissional estudei

S . « 25 23

sobre deficiéncia e a inclusdo no trabalho.
TOTAL 109 100

Fonte: Dados da pesquisa, 2014.

As pessoas com deficiéncia no Brasil atualmente representam cerca de 24% da

populacdo total. O rol das deficiéncias estd segmentando entre deficiéncia fisica, auditiva,
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visual, intelectual e maltipla, quando ha juncdo de mais de uma deficiéncia. Foi questionado
aos profissionais de Recursos Humanos se ja teriam tido contato com pessoas com eficiéncia
intelectual anteriormente, seja no ambito profissional ou outro.

Os dados dos perfis dos respondentes desta pesquisa indicam que 0 maior
percentual é de gestores da industria, com 53%, seguido do comércio, com 30%. A regido
com mais respondentes foi a regido Sudeste, com 38%. O cargo mais significativo na pesquisa
foi de gerente de recursos humanos, com 39%, fator relevante para a pesquisa.

4.2 Analise quantitativa do inventario de concepcdes de deficiéncia em situacéo de
trabalho (ICD-ST)

O Inventario de Concepgdes de Deficiéncia em Situacbes de Trabalho (ICD-ST)
foi aplicado para verificar as concepcbes dos gestores que trabalnham com pessoas com
deficiéncia intelectual em suas organizacgdes.

As concepgdes predominantes foram aquelas relacionadas a discordancia da
percepcao espiritual, e a discordancia da concepcéo baseada nos pressupostos de normalidade.
A concepcao de inclusdo apresentou um indice elevado de 80%, a percepc¢do de desempenho
predominou com uma discordancia de 77%, a percepcdo dos beneficios da contratacdo
representou 89% de concordantes e a percepcao do vinculo também predominou de forma
positiva, com 86%.

Os respondentes foram divididos de acordo com as possibilidades de respostas
correspondentes a: (1) Discordo totalmente, (2) Discordo muito, (3) Discordo pouco, (4)
Concordo pouco, (5) Concordo muito e (6) Concordo totalmente para melhor avaliarmos

apercepcéo dos respostas.

TABELA 16 — Percentual de respondentes que discordaram e os que concordaram em relacéo as
concepcOes de deficiéncia contempladas no ICD

Concepcoes de deficiéncia: DIESTATE LT LRI
(1,2e3) (4,5€e6)
Concepcéo espiritual da deficiéncia 65% 35%
ﬁgﬁﬁiﬂ%ﬁ% é)aseada nos pressupostos da 5506 45%
Concepcéo baseada nos pressupostos da incluséo 20% 80%
Percepgdo do desempenho 7% 23%
Percepcéo dos beneficios da contratacdo 11% 89%
Percepcéo do vinculo 14% 86%

Fonte: Dados da pesquisa, 2014.
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No que se refere a matriz espiritual de concepgdo da deficiéncia, a maioria dos
respondentes discorda que a deficiéncia representa uma manifestacdo divina, de origem
transcendental, embora um razoavel percentual de 35% acredite em uma missdo espiritual
vinculada a deficiéncia. Na matriz espiritual, existe uma predominancia significativa de
expressoes de caridade e de sentimentos de compaixao. Nota-se que o sentimento de caridade
é fator determinante nesta matriz.

Os dados da Tabela 17 indicam que a maioria dos respondentes se mostrou
discordante em relacdo a concepcdo espiritual, com uma moda de 1. No entanto, a questdo 18
apresentou moda com indice 6, o que denota a existéncia de uma inconsisténcia dos gestores

sobre essa concepgéo.

TABELA 17 — Analise descritiva da concepcao espiritual de deficiéncia

~ . A A DESVIO

Concepcao espiritual da deficiéncia | MEDIA | MEDIANA | MODA | VARIANCIA PADRAO
16. A deficiéncia intelectual é uma
mamfestagao de u’m_poder divino, que 1817 10,00 1 270,97 16.46
define as caracteristicas que o ser humano
devera possuir em sua vida terrena.
17. A d_ef|C|enC|a |ntelfzctt_1al € uma marca 1817 7.50 1 358.97 18.95
que indica uma preferéncia divina.
1A8. As pessoas com def|0|en0|a mte_lectual 1817 14,50 6 143,77 11.99
tém uma missdo especial em suas vidas.

Fonte: Dados da pesquisa, 2014.

A concepcdo de normalidade é baseada nos pressupostos da segregacdo e
integracdo. O maior indice de respondentes mostrou que sua concepcao esta de acordo com
esses construtos. Os indices encontrados nessa concep¢do estdo nivelados, sem grandes
discrepancias, pois ha uma variacao de tdo somente de 10%, pois 45% concordam e 55%

discordam dessa perspectiva, como releva a Tabela 16.
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TABELA 18 — Anélise descritiva da concepg¢do normalidade

Concepgao baseada nos pressupostos da MEDIA | MEDIANA | MODA | VARIANCIA DESVIO
normalidade PADRAO

4. Somente alguns setores sdo adequados para o
trabalho de pessoas com deficiéncia intelectual.

5. As pessoas com deficiéncia intelectual podem
assumir atitudes inadequadas na organizacéo 18,17 16,00 1 136,57 11,69
provocando situacGes embaragosas.

6. As pessoas com deficiéncia intelectual sdo mais
propensas a se acidentar que as demais pessoas.

7. As instituicbes especializadas sdo mais aptas a
trabalhar com pessoas com deficiéncia 18,17 17,50 6 104,57 10,23
intelectual que as organizaces de trabalho.
8. As pessoas com deficiéncia intelectual
costumam ter problemas no relacionamento com | 18,17 8,00 1 610,17 24,70
as pessoas que ndo possuem deficiéncia.

18,17 18,50 1 61,77 7,86

18,17 16,00 1 77,77 8,82

Fonte: Dados da pesquisa, 2014.

Na matriz de normalidade predominam pensamentos de ac6es de insercdo apenas
como retificacdo social. Ainda, denota que as pessoas com deficiéncia devem estar em areas
de trabalho especificas.

Analisando a moda encontrada nos resultados da Tabela 18, verifica-se que a
moda 6 indica que eles concordam que as instituicGes especializadas sdo mais aptas a
trabalhar com pessoas com deficiéncia intelectual que as organizagdes de trabalho. Todavia,
deve-se apontar para o desvio padrao, que é elevado na questéo 8.

A matriz de incluséo social apresentou resultados notérios, sendo que 80% dos
profissionais respondentes concordam e apenas 20% discordam dos pressupostos da
inclusdo, conforme a Tabela 19. Nesta matriz predomina a ideia de inclusdo das pessoas
com deficiéncia a partir das modificacdes dos espacos sociais, visando ser acessivel a
todos. Essa € uma tendéncia nas pesquisas mais atuais, que indicam a necessidade de
modificar o ambiente de trabalho, para ser acessivel a todos (SASSAKI, 2004;
CARVALHO-FREITAS, 2009; CARVALHO-FREITAS; MARQUES, 2009, 2010b;
SUZANO et al., 2011).

A moda 6 apresenta a percepc¢do concordante dos respondentes sobre os fatores
positivos da inclusdo. Em sua maioria, corroboram que pessoas com deficiéncia intelectual
podem desempenhar adequadamente qualquer tipo de trabalho, desde que modificadas as
condices de trabalho, e que as pessoas com deficiéncia intelectual podem desempenhar
adequadamente qualquer tipo de trabalho, desde que realizadas as adequagfes necessarias nos

instrumentos de trabalho.



TABELA 19 — Anélise descritiva da concepcdo incluséo

Concepgao baseada nos
pressupostos da incluséo

MEDIA

MEDIANA

MODA

VARIANCIA

DESVIO
PADRAO

9. As pessoas com deficiéncia
intelectual podem desempenhar
adequadamente qualquer tipo de
trabalho desde que modificadas
as condicgdes de trabalho.

10. As pessoas com deficiéncia
intelectual podem desempenhar
adequadamente qualquer tipo de
trabalho desde que realizadas as
adequac0es necessarias nos
instrumentos de trabalho.

18,17

18,17

12,50

9,00

145,37

355,77

12,06

18,86

Fonte: Dados da pesquisa, 2014.
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A matriz técnica foi subdividida em trés fatores: desempenho, vinculo e

beneficios da contratacdo. Na percepcdo de desempenho, 77% discordaram de aspectos

relacionados a inferioridade da capacidade produtiva das pessoas com deficiéncia intelectual.

De acordo com a Tabela 16, 81% dos profissionais discordaram que a qualidade do trabalho

de uma pessoa com deficiéncia intelectual é inferior a das pessoas que ndo possuem

deficiéncia e 72% discordaram que as pessoas com deficiéncia intelectual desempenham o

trabalho com baixa produtividade. A moda, de acordo com a Tabela 20, encontrada para todas

as questdes foi 2. Assim, entende-se que grande parte dos respondentes discordaram da

assertiva de que a pessoa com deficiéncia tem um desempenho abaixo das demais.

TABELA 20 — Analise descritiva da concepcao técnica

Percepcao do desempenho MEDIA | MEDIANA  MODA | VARIANCIA [ DESVIO
11. A qualidade do trabalho de uma
pessoa com deficiéncia intelectual é 18.17 13 2 192 17 13.86
inferior ao das pessoas que ndo possuem ' ' '
deficiéncia.
12. As pessoas com deficiéncia
intelectual desempenham o trabalho com 21,8 22 2 50,2 7,09
baixa produtividade.
13. As pessoas com deficiéncia
intelectual tem pior desempenho no 18,17 15,5 2 120,17 10,96
trabalho.
14. As organizagdes com grande nimero
de pessoas com deficiéncia intelectual 18,17 13 2 264,97 16,28
s80 menos competitivas que as demais.
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DESVIO

Percepcéo dos beneficios da contratacio MEDIA | MEDIANA [ MODA | VARIANCIA PADRAO

1. Contratar pessoas com deficiéncia
intelectual melhora a imagem da 18,17 12 6 345,77 18,59
organizacao junto aos clientes.

2. Contratar pessoas com deficiéncia
intelectual melhora a imagem da 18,17 12 6 320,17 17,89
organizacao junto aos funcionarios.
15. A convivéncia com pessoas com
deficiéncia intelectual melhora o climada | 18,17 6,5 6 520,57 22,82
organizacao.

y ) ~ DESVIO
Percepcdo do vinculo MEDIA | MEDIANA | MODA | VARIANCIA PADRAO
3. As pessoas com deficiéncia intelectual 1817 85 5 360,17 18,98

s80 mais comprometidas que as demais.

19. As pessoas com deficiéncia
intelectual sdo mais estaveis no emprego | 18,17 8 6 451,37 21,25
que as demais.

Fonte: Dados da pesquisa, 2014.

Quanto a percepcdo de beneficios de contratacdo, a moda encontrada foi 6 na
Tabela 20, que mostrando a convergéncia das percepcbes dos respondentes e corrobora o
pensamento de que a contratacdo de PCDI melhora a imagem da organizacdo em face aos
clientes e dos funcionarios, representando 89% de concordantes (TAB. 16).

Quanto a analise da moda da percepgéo de vinculo, foram encontrados os valores

5 e 6, ambos representando uma concordancia com os preceitos dessa concepcao.

GRAFICO 1 — Matriz técnica

4 : )
“ Dlii?rzd:n;;l%iscordante % (MA‘ER1ZCPW§§?d%nte % (4,566 O?Zf’;d:g;? %
Percepcdo do P dos do do
d nho; s da 6%
cdo;
oncordante % B Discordant
(4,5 e~6); (1,2 e3) '
Percepcdo do Percepcio B Discordant
desempenho; beneficios (1,2 e~3)
23% contratac Percepgao
11% vinculo; 1
- J

Fonte: Dados da pesquisa. 2014.
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A percepcdo relacionada aos beneficios da contratagdo é observada no Gréafico 1,
e 89% dos respondentes consideram que a contratagédo interfere nos aspectos da imagem de
modo positivo. A Tabela 16 mostra que 86% dos profissionais concordam que a contratacdo
de pessoas com deficiéncia intelectual melhora a imagem da organizacdo perante os clientes e
que 85% concordaram com a assertiva de que a contratacdo de pessoas com deficiéncia
intelectual melhora a imagem da organizacdo. Encontrou-se que 94% corroboram com esta
afirmativa (TAB. 16).

Relacionados aos aspectos da concep¢do de vinculo, 86% reconheceram que
pessoas com deficiéncia intelectual sdo mais comprometidas, até pelo valor representativo que
o trabalho possui para estes. Para 88% dos respondentes (conforme TAB. 16) as pessoas com
deficiéncia intelectual sdo mais comprometidas que as demais e para 83% as pessoas com
deficiéncia intelectual sdo mais estaveis no emprego que as demais.

Observa-se que na matriz técnica prevalece a gestdo da diversidade como recurso
a ser administrado nas organizagdes de trabalho, além da inclusdo no trabalho das pessoas
com deficiéncia e da gestdo do trabalho dessas pessoas como um recurso dentro das

organizacdes.

4.3 Andlise quantitativa do Inventario de Acdes de Adequacéo das Condices e Praticas
de Trabalho (IACPT)

O IACPT foi elaborado e estruturado em parametros de documentos da Agéncia
Europeia para a Seguranca e a Saude no trabalho, em 2005, para auxiliar na verificacdo de
quais sdo as condicOes e praticas de trabalho que precisam ser adequadas as demandas das
pessoas com deficiéncia. Esse inventario é constituido por trés fatores, dividido entre as 13
questdes (CARVALHO-FREITAS; MARQUES, 2009):

a) Fator Sensibilizacdo: questdes 1 a 4: percepcao que as pessoas possuem no que se
refere as acdes que a organizacdo promove para sensibilizar chefias e funcionarios
para a insercao e a informacéo as PCD sobre salde e seguranca no trabalho;

b) Fator Adaptacbes das Condicdes de Trabalho: questdes de 5 a 9: percep¢do em
relacdo as adaptacdes das condicbes e instrumentos de trabalho que facilitem a
insercdo das PCD (rampas, banheiros adaptados, sinalizadores, tecnologia

assistiva etc.);
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c) Fator Adequacdo das Préaticas de Recursos Humanos: questfes 10 a 13: percepgao

referente a adequacdo das praticas de selecdo, treinamento, promogé&o etc.

O inventéario de acBes de adequacdo das condicBes e das praticas de trabalho
(IACPT) apresenta a seguinte estrutura, sendo que as questdes de 1 a 4 apresentam fatores
relacionados a socializacdo; as de 5 a 9, fatores de adaptacdo; e as questdes de 10 a 13, fatores
de praticas de RH.

QUADRO 7 - Itens de verificagdo das condicdes de trabalho aos fatores de a¢des e adequagdes
das condigBes de procedimentos de trabalho

Itens de verificacdo das condi¢6es de trabalho Fatores

1. Séo fornecidas informacdes sobre seguranca e salde no trabalho de forma
acessivel a todas as pessoas portadoras de deficiéncia contratadas.

2. S8o promovidas atividades de formacdo, instrucdo e informacdo das pessoas
portadoras de deficiéncia que ndo as coloquem em desvantagem em relacdo as
demais pessoas no que se refere as informacbes de seguranca e salde no
trabalho. Sensibilizagdo

3. E realizada a sensibilizacio das chefias em relagdo a insercdo de pessoas
portadoras de deficiéncia.

4. E feita a sensibilizacdo dos grupos de trabalho para a insercio de pessoas
portadoras de deficiéncia.

5. Foram realizadas adaptacdes de instalacdes de trabalho visando a insercdo de
pessoas portadoras de deficiéncia (por exemplo, rampas, elevadores, degraus
sinalizados com cores vivas e adaptacdo de banheiros, de bebedouros).

6. E feita a alocagio de pessoas portadoras de deficiéncia em areas de facil
acesso.

7. Foram feitas aquisi¢ies ou modificacbes de equipamentos de trabalho | Adaptacdes
conforme as necessidades das pessoas com deficiéncia contratadas.

8. Existe sinalizacdo dos locais de trabalho, facilitando a locomocéo e o acesso
das pessoas com deficiéncia.

9. Ocorre a redistribuicdo de tarefas conforme as necessidades das pessoas com
deficiéncia

10. E realizado treinamento aos membros das Brigadas de Incéndio para a
evacuacdo de pessoas portadoras de deficiéncia.

11. Os procedimentos de promogéo e transferéncia das pessoas com deficiéncia
sdo sistematizados tendo por critério sua capacidade para o trabalho. Praticas de

12. Os procedimentos de promogéo e transferéncia das pessoas com deficiéncia RH
sdo sistematizados tendo por critério sua experiéncia de trabalho

13. Os procedimentos de selecdo foram modificados, assegurando a
possibilidade de realizacdo pelas pessoas com deficiéncia.

Fonte: Carvalho, 2007.
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A Tabela 21 apresenta os dados relativos a importancia do processo de
sensibilizacdo das pessoas que trabalham na organizacdo para fundamentar o processo de
inclusdo das PCDI. A moda para a maioria das questdes foi de 5, seguido de 6 e 2, podendo-
se dizer que os respondentes reconhecem a importancia do processo de comunicacdo e

disseminacgéo de informacGes sobre a deficiéncia.

TABELA 21 — (1) Anélise descritiva do item Sensibilizacdo do Inventario de A¢des de Adequacao
das Condicdes e Préticas de Trabalho (IACPT)

~ ~ DESVIO
SENSIBILIZACAO MEDIA | MEDIANA | MODA | VARIANCIA PADRAO

1. Sdo fornecidas informacdes sobre

seguranca e saude no trabalho de forma 1817 15,00 2 84,17 9,17

acessivel a todas as pessoas com
deficiéncia intelectual contratada.

2. S&o promovidas atividades de
formacdo, instrucdo e informacéo das
pessoas com deficiéncia intelectual que
ndo as cologuem em desvantagem em 18,17 18,00 6 114,57 10,70
relacdo as demais pessoas no que se
refere as informacdes de seguranca e
salde no trabalho.

3. E realizada a sensibilizacéo das
chefias em relacdo a insercao de pessoas | 18,17 18,00 5 73,77 8,59
com deficiéncia intelectual.

4. E feita a sensibilizacdo dos grupos de
trabalho para a insercao de pessoas com | 18,17 17,50 5 118,17 10,87
deficiéncia intelectual.

Fonte: Dados da pesquisa, 2014.

Os aspectos de adequacdo das condigdes e praticas de trabalho interferem
diretamente no trabalho da PCDI e a caréncia dessas modificacdes pode diminuir seu
desempenho nas atividades laborais nas organizacgdes. Tais praticas variam desde mudancas
arquitetbnicas, como adocdo de pratica ou procedimentos que deem mais condi¢bes de
igualdade no trabalho as pessoas com deficiéncia. Ainda envolve aspectos urbanisticos (tais
como: estacionamento e caminhos de acesso) e aspectos arquitetdnicos (por exemplo:
iluminacdo, ventilagdo, espaco para circulacdo entre ambientes, banheiros e rampas
adequadas), ambos incluem a acessibilidade a mobilidade.

Para grande parte das questdes da Tabela 22, os respondentes revelaram a
preocupacao gue as organizacdes tiveram para facilitar e estimular o trabalho da PCDI. Cabe
ressaltar, porém, que para a questdo 7, que trata da aquisicdo de equipamentos, a moda

encontrada foi 1, indicando discordancia quanto a esse aspecto. Ainda como corrobara o
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estudo de Carvalho-Freitas e Marques (2009) as organizagcbes ndo provém meios e
instrumentos de trabalho adequados e nem acessibilidade fisica as PcDs com qualquer tipo de
deficiéncia.

TABELA 22 — (2) Anélise descritiva do item AdaptacGes do Inventario de A¢des de Adequagao
das Condigdes e Praticas de Trabalho (IACPT)

~ ~ DESVIO
ADAPTACOES MEDIA | MEDIANA | MODA | VARIANCIA PADRAO
5. Foram realizadas adaptacGes de
instalagBes de trabalho visando a insergéo
de pessoas com deficiéncia intelectual (por 1817 1850 6 34,17 5,85
exemplo, rampas, elevadores, degraus
sinalizados com cores vivas e adaptacdo de
banheiros, de bebedouros).
6. E feita a alocacio de pessoas com
deficiéncia intelectual em areas de facil 18,17 15,00 6 94,17 9,70
acesso.
7. Foram feitas aquisi¢des ou modificacBes
de equipamentos de trabalho conforme as 1817 17,50 1 60,57 7.78

necessidades das pessoas com deficiéncia
intelectual contratada.

8. Existe sinalizacdo dos locais de trabalho,
facilitando a locomoc&o e 0 acesso das 18,17 18,50 5 30,97 5,56
pessoas com deficiéncia intelectual.

9. Ocorre a redistribuicdo de tarefas
conforme as necessidades das pessoas com | 18,17 10,00 6 269,77 16,42
deficiéncia intelectual.

Fonte: Dados da pesquisa, 2014.

Ja as préticas de RH apresentaram modas 6, 5 e 4, de acordo com a Tabela 23.
Assim, o0s respondentes concordam que as organizagdes realizam procedimentos de
contratacdo e retencdo da PCDI, sendo este ultimo fator um dos gaps da tematica
“Pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho”. A contratagdo ¢ complexa, mas reter estes
profissionais na empresa é ainda mais, pois o trabalho de manté-los estimulados a desenvolver
seu trabalho com satisfacdo ira demandar um esforco por parte da organizacao para que eles

se sintam valorizado e percebam sua importancia para a empresa.
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TABELA 23 — (3) Anélise descritiva do item Praticas de RH do Inventario de Acdes de
Adequacao das Condicdes e Préticas de Trabalho (IACPT)

~ DESVIO
PRATICAS DE RH MEDIA | MEDIANA | MODA | VARIANCIA PADRAO
10. E realizado treinamento aos
membros das Brigadas de Incéndio para 1817 17,50 4 104,57 1023

a evacuacao de pessoas com deficiéncia
intelectual.

11. Os procedimentos de promocéo e
transferéncia das pessoas com
deficiéncia intelectual séo 18,17 17,50 6 93,37 9,66
sistematizados tendo por critério sua
capacidade para o trabalho.

12. Os procedimentos de promocéo e
transferéncia das pessoas com
deficiéncia intelectual séo 18,17 18,50 6 69,37 8,33
sistematizados tendo por critério sua
experiéncia de trabalho.

13. Os procedimentos de sele¢do foram
modificados, assegurando a
possibilidade de realizacdo pelas
pessoas com deficiéncia intelectual.

18,17 12,50 5 175,37 13,24

Fonte: Dados da pesquisa, 2014.

Esses resultados apontam que a o estimulo as adequacdes das condigdes e praticas
de trabalho tem interferéncia na concepcdo de deficiéncia dos gestores, o que ressalta os
resultados encontrados por Carvalho-Freitas (2007, 2009).

Um exemplo disso € que os resultados dessa correlacdo mostram a necessidade de
acOes de sensibilizacdo, especialmente quando se refere as pessoas com deficiéncia
intelectual, enquanto que acdes de adequacdo das condicbes e instrumentos de trabalho séo
mais demandadas quando se analisa a insercdo das pessoas com deficiéncia maltipla. Ja as
praticas

De modo geral, os fatores de sensibilizacdo, adaptacGes e praticas de RH tiveram
concordancia por parte dos respondentes, corroborando com a consciéncia que as

organizacdes tém sobre estes fatores e sua relevancia estratégica e social (TAB. 24).



TABELA 24 — (4) Anélise descritiva do Inventario de Ac¢Bes de Adequacédo das Condicgdes
e Praticas de Trabalho (IACPT)

Fatores de Acgdes e
Adequacdes das Condices | Discordante % | Com duvida % | Concordante %
de Procedimentos de 1,2 (3,4) (5e6)
Trabalho.
Sensibilizacdo 35 19 46
Adaptagdes 30 21 49
Praticas de RH 20 33 46
Media item 28 24 47

Fonte: Dados da pesquisa, 2014.
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Foi realizada, ainda, a analise de correlagdo entre os fatores do inventario IACPT

e as matrizes de concepcdes e percepcdes do ICD. Para tanto, foi utilizado o coeficiente de

correlag&o rho de Spearman.

O coeficiente de correlacdo de Pearson (r), ou coeficiente de correlacdo produto-

momento, ou o r de Pearson, mede o grau da correlacdo linear entre duas varidveis

quantitativas. E calculado com o intuito de verificar se existe inter-relacionamento entre essas

variaveis. Padronizou-se que tal medida deve estar no intervalo fechado de -1 a 1, em que -1

indica perfeita correlacdo negativa, ou inversa, e 1 indica perfeita correlacdo positiva, ou

direta. A correlacdo negativa indica que o crescimento de uma das variaveis implica, em

geral, no decrescimento da outra. Este coeficiente, normalmente representado pela letra “r”,

assume apenas valores entre -1 e 1.

e r =1 Significa uma correlacdo perfeita positiva entre as duas variaveis.

e r=-1 Significa uma correlacdo negativa perfeita entre as duas variaveis. Isto &, se

uma aumenta a outra sempre diminui.

TABELA 25 — (1) Percepgao dos gestores em relagéo as questdes referentes as concepgdes de

deficiéncia
FATOR CE CN Cl PD PBC PV
Sensibilizacéo 0,41 - - - - -
Adaptacdes 0,09 - - - - -
Préticas de RH -0,58 - - - - -

Nota: CE = Concepcdao espiritual; CN = Concepcéo baseada nos pressupostos
da normalidade; Cl = Concepgéo baseada nos pressupostos da inclusdo; PD =
Percepcao do desempenho; PBC = Percepcao dos beneficios da contratacéo;

PV = Percep¢éo do vinculo.

Fonte: Dados da pesquisa, 2014.
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Principais resultados encontrados:

Quanto maior o escore das acOes de sensibilizagdo, maior a tendéncia de 0s
gestores enquadrarem as pessoas com deficiéncia intelectual na matriz de
concepcao espiritual. Todavia, o fator r encontrado foi 0,41, sendo este valor
intermediario dos pardmetros de extremidade, de modo que, para garantir a
predominancia nesta tendéncia, o valor deveria ser superior positivamente. A
pesquisa realizada por Suzano et al., (2011), porém, encontrou resultados
antagbnicos aos da presente pesquisa, na qual se verificou a inversalidade dos
fatores, pois quanto menor o indice de sensibilizagdo maior a tendéncia de os
gestores relacionarem as pessoas com deficiéncia intelectual a matriz de
concepcao espiritual. Ressalta-se que a pesquisa de Suzano et al., (2011) abrangeu
todos os tipos de deficiéncia e foi realizada com empresas de uma Unica regido

com uma amostra de 123 gestores, sendo estes de 14 empresas.

Quanto maiores os escores das acOes de adequacgdes das condigcdes de trabalho
realizadas paras as pessoas com deficiéncia intelectual no ambiente de trabalho,
maiores as percep¢oes dos gestores relacionadas a matriz de concepcao espiritual.
Todavia o fator r encontrado foi 0,09, estando este mais aproximado da
extremidade negativa da escala de valor que varia de -1 a 1, de modo este fator
ndo necessariamente cria relacdo positiva para com a variavel de concepcdo
espiritual.

Quanto menores 0s escores das acOes de praticas de RH realizadas por parte da
organizacgdo para as pessoas com deficiéncia intelectual no ambiente de trabalho,
maior a percepcdo dos gestores de que as pessoas satisfazem as condicdes
relacionadas a concepcao espiritual, predominando os padrbes de segregacdo em
instituicbes de caridade separadas da sociedade, ou exposi¢do publica sujeita a
compaixdo. Denota-se, assim, a forte presenca do sentimento de caridade, em que
as pessoas com deficiéncia intelectual sdo vistas como anjos ou, ainda, que a
presenca da deficiéncia é vista como uma béncdo ou castigo provindos de uma

ordem superior.
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TABELA 26 — (2) Percepgao dos gestores em relagéo as questdes referentes as concepg¢des de

4)

5)

6)

deficiéncia
FATOR CE CN Cl PD PBC PV
Sensibilizacéo - 0,33 - - - -
Adaptacoes - -0,42 - - - -
Préticas de RH - 0,84 - - - -

Nota: CE = Concepcéao espiritual; CN = Concepc¢ao baseada nos pressupostos

da normalidade; CI = Concepc¢éo baseada nos pressupostos da inclusédo; PD =

Percepcao do desempenho; PBC = Percepcao dos beneficios da contratacao;
PV = Percepcao do vinculo.

Fonte: Dados da pesquisa, 2014.

Quanto maiores o0s escores das acOes de sensibilizagcdo da organizagdo para com
as pessoas com deficiéncia intelectual, para os gestores e para 0s demais
colaboradores, maior sera a tendéncia de estes gestores verem as PCDI de acordo
com a matriz de normalidade.

Quanto menores os escores referentes as acOes de adequacOes das condicbes de
trabalho na organizacdo para com as pessoas com deficiéncia intelectual, maior
sera a tendéncia de estes gestores verem as PCDI de acordo com a matriz de

normalidade.

Quanto maiores os escores das acdes de praticas de RH realizadas por parte da
organizacgdo para as pessoas com deficiéncia intelectual, maior a percepcdo de que
essas pessoas satisfazem as condicdes de relacionadas a concepcdo normalidade,
predominando os padrdes definidos pela Medicina. Assim, a pessoa com
deficiéncia € aquela que possui um desvio e precisa se adequar. Observa-se que as
praticas de insercdo de pessoas com deficiéncia nas organizacfes séo realizadas

pelo tipo de deficiéncia, e ndo pela capacidade laboral.

TABELA 27 — (3) Percepgao dos gestores em relagéo as questdes referentes as concepgdes de

deficiéncia
FATOR CE CN Cl PD PBC PV
Sensibilizacdo - - 0,79 - - -
Adaptacdes - - 0,91 - - -
Praticas de RH - - 0,82 - - -

Nota: CE = Concepcdao espiritual; CN = Concepcéo baseada nos pressupostos

da normalidade; Cl = Concepc¢ao baseada nos pressupostos da inclusdo; PD =

Percepcao do desempenho; PBC = Percepcao dos beneficios da contratacao;
PV = Percep¢éo do vinculo.

Fonte: Dados da pesquisa, 2014.



86

7) Quanto maiores 0s escores das acOes de sensibilizagcdo da organizagdo para com
as pessoas com deficiéncia intelectual, para os gestores e para 0s demais
colaboradores, maior a tendéncia de estes gestores verem as PCDI de acordo com
a matriz de inclusdo, predominando as acOes e intengdes decorrentes de
modificacdo da sociedade para ser acessivel a todos e procurando ajustar o
ambiente também a natureza das pessoas com deficiéncia. O pressuposto é de que
a pessoa com deficiéncia deve ser incluida na sociedade e no trabalho, tendo por
potencialidades que as organizagdes e a sociedade precisam se ajustar para
garantir a plena participacdo dessas pessoas. A inclusdo das pessoas com
deficiéncia intelectual é realizada mediante as modificacfes dos espacos sociais,
visando ser acessivel a todos.

8) Quanto maiores o0s escores referentes as acdes de adequacdes das condicOes de
trabalho na organizagdo para com as pessoas com deficiéncia intelectual e praticas
de RH, maior a tendéncia de esses gestores verem as PCDI, de acordo com a

matriz de inclusao.

TABELA 28 — (4) Percepcéo dos gestores em relacdo as questbes referentes as concepcdes
de deficiéncia

FATOR CE CN Cl PD PBC PV
Sensibilizacdo - - - -0,30 - -
Adaptacdes - - - -0,51 - -
Préticas de RH - - - -0,91 - -

Nota: CE = Concepcéo espiritual; CN = Concepcéo baseada nos pressupostos

da normalidade; Cl = Concepc¢ao baseada nos pressupostos da incluséo; PD =

Percepcao do desempenho; PBC = Percepcéo dos beneficios da contratacéo;
PV = Percep¢éo do vinculo.

Fonte: Dados da pesquisa, 2014.

9) Os escores referentes as acdes de sensibilizacdo e as adequacdes das condicdes de
trabalho e praticas de RH tém influéncia direta sobre a forma como os gestores
percebem o desempenho das pessoas com deficiéncia intelectual. Portanto, quanto
menos se realizarem ac¢des de sensibilizacdo, adequacdes e praticas de RH para a
inclusdo de pessoas com esse tipo de deficiéncia, pior a percepcdo dos gestores
guanto ao desempenho, a produtividade e a qualidade do trabalho delas. Contudo,

estes fatores sdo proporcionais.
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TABELA 29 — (5) Percepcao dos gestores em relagéo as questdes referentes as concepcoes de

deficiéncia
FATOR CE CN Cl PD PBC PV
Sensibilizacdo - - - - 0,74 -
Adaptacdes - - - - 0,84 -
Préticas de RH - - - - 0,85 -

Nota: CE = Concepcéao espiritual; CN = Concepc¢ao baseada nos pressupostos

da normalidade; Cl = Concepc¢éo baseada nos pressupostos da inclusdo; PD =

Percepcao do desempenho; PBC = Percepcao dos beneficios da contratacao;
PV = Percepcao do vinculo.

Fonte: Dados da pesquisa,2014.

10) Os fatores de sensibilizacdo, adaptacOes e praticas de RH apresentaram fator r
bem préximo de 1, de modo que quanto maior a quantidade de acGes voltadas a
sensibilizacdo das PCDI e dos gestores da organizacdo e préaticas de adequacoes
com mudancas arquitetonicas, além das politicas de RH voltadas a incluséo, maior
sera a percepcao destes gestores sobre os beneficios de contratacéo, considerando
que a contratagdo melhora o clima organizacional e a imagem da empresas em
face da sociedade em geral. Todavia, a pesquisa realizada por Suzano et al.,
(2011) apresentou que essa proporcdo é presente somente quando se analisam os

demais tipos de deficiéncias em sua amostra analisada.

TABELA 30 - (6) Percepcao dos gestores em relacdo as questdes referentes as concepgdes de

deficiéncia
FATOR CE CN Cl PD PBC PV
Sensibilizacdo - - - - - 0,77
Adaptacdes - - - - - 0,88
Préticas de RH - - - - - 0,83

Nota: CE = Concepcdo espiritual; CN = Concepcéo baseada nos pressupostos

da normalidade; Cl = Concepc¢ao baseada nos pressupostos da inclusdo; PD =

Percepcao do desempenho; PBC = Percepcao dos beneficios da contratacéo;
PV = Percep¢éo do vinculo.

Fonte: Dados da pesquisa, 2014.

11) Quanto maior a visdo de gque as pessoas com deficiéncia intelectual possuem mais
estabilidade e comprometimento com a organizacao (fator vinculo) que as pessoas
sem deficiéncia, melhor a concepcdo que o superior tem quanto ao desempenho da

PCDI, e vice-versa.
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TABELA 31 - (7) Percepgao dos gestores em relagéo as questdes referentes as concepgdes de
deficiéncia totais

FATOR CE CN Cl PD PBC PV
Sensibilizagéo 0,41 0,33 0,79 | -0,30 | 0,74 0,77
Adaptacoes 009 | -042 | 091 | -0,51 | 0,84 0,88
Préticas de RH -0,58 | 0,84 082 | -0,91 | 0,85 0,83

Nota: CE = Concepcéao espiritual; CN = Concepc¢ao baseada nos pressupostos

da normalidade; CI = Concepc¢éo baseada nos pressupostos da inclusdo; PD =

Percepcao do desempenho; PBC = Percepcéao dos beneficios da contratagao;
PV = Percepcao do vinculo.

Fonte: Dados da pesquisa, 2014

As andlises dos fatores sensibilizacdo, adaptacdes e praticas de RH apresentaram,
contudo, correlagdo com as concepcOes de interpretacdo acerca da deficiéncia intelectual

pelos gestores respondente, com forte interferéncia das concepgdes de inclusdo, percepcdo do
desempenho e percepcao de vinculos.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Nesta se¢do, apresentam-se uma sintese dos principais resultados encontrados
neste estudo, as contribuigdes e limitagdes encontradas no desenvolvimento do trabalho e as
sugestOes para futuras pesquisas.

As pessoas com deficiéncia no Brasil atualmente representam cerca de 24% da
populacdo total. O rol das deficiéncias esta segmento entre deficiéncia fisica, auditiva, visual,
intelectual e deficiéncia maltipla, quando ha juncdo de mais de uma deficiéncia.

Segundo Carvalho , K. M (2010), a incluséo de pessoas deficientes no mercado de
trabalno vem obtendo maior importancia devido a movimentos governamentais e da
sociedade civil. Todavia, analisando os estudos ja realizados, ressalta-se a escassez de
esforcos pertinentes aos aspectos da deficiéncia intelectual. A segregacéo social sofrida pela
PCDI, em qualquer &mbito, é minimizada e, muitas vezes, eliminada pela importancia que o
trabalho tem. Este é considerado um instrumento de socializagdo e tem fundamental
importancia no processo de inclusdo. Ademais, as organizacdes sdo agentes que podem
colaborar para o processo inclusivo.

Grande parte dos respondentes € do segmento industrial, seguindo-se o comércio e
0 de servigos. Estes estdo localizados, em sua maioria, na regido Sudeste.

O nivel escolar dos profissionais é relevante para a analise das pesquisas, dado
gue a tematica sobre pessoas com deficiéncia, especificamente a intelectual, € assunto novo
para a maioria da populacdo. Assim, entende-se que quando maior o nivel escolar maior a
compreensdo sobre o tema e sua importancia social. Todavia, nesta pesquisa nao foi
identificado nenhum respondente com perfil de doutor; somente mestres, graduados e
especialistas. Nao foram identificados entre os respondentes profissionais com nivel escolar
abaixo do superior, resultado relevante, pois demonstra a preocupacdo das empresas em
manter e contratar profissionais mais qualificados.

Estes profissionais tém, em média, 10 anos de experiéncia na atual empresa. No
rol das deficiéncias, estdo presentes as deficiéncias auditiva, fisica, visual e intelectual. Esta
altima constitui 0 alvo deste estudo. Além de colaboradores com deficiéncia intelectual,
foram identificadas outras deficiéncias, como a fisica.

Outros tipos de deficiéncia identificados nas organizacfes pesquisadas foram a
auditiva, a visual e a multipla, isto é, a juncéo de varias outras deficiéncias. Para cada tipo de

deficiéncia existem adequacOes que precisam ser realizadas para estimular e facilitar o
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desempenho laboral destes profissionais, como aspectos arquitetbnicos para promover a
acessibilidade e a identificacdo de areas.

O trabalho com pessoas com algum tipo de deficiéncia demanda uma atencao
superior, porquanto estes profissionais requerem sensibilidade para conseguirem sucesso em
sua inclusdo na organizacdo. A pesquisa demonstrou que a maioria dos respondentes tem
pouco tempo de experiéncia trabalhando diretamente com PCDI e conhecimentos apenas
superficiais. O conhecimento dos aspectos inerentes a pessoa com deficiéncia intelectual é
importantissimo para o processo de incluséo, para evitar a criacdo de estigmas, preconceitos e
exclusdo, limitando suas possibilidades de desenvolvimento. No &mbito profissional, a
qualificacdo e o conhecimento também representam papel fundamental no processo incluséo.

Este estudo teve por objetivo geral Identificar as concepgdes de gestores sobre a
pessoa com deficiéncia de natureza intelectual e sua atuagéo no trabalho.

No que se refere a matriz espiritual de concepcdo da deficiéncia, a maioria dos
respondentes discorda que a deficiéncia represente uma manifestacdo divina, embora um
razoavel percentual ainda acredite em uma missdo espiritual vinculada a deficiéncia. Na
matriz espiritual, coexiste uma predominancia significativa de expressdes de caridade e
sentimentos de compaix&o.

A concepcdo de normalidade baseia-se nos pressupostos da segregacdo e
integracdo. O maior indice de respondentes afirmou que sua concepcdo esta de acordo com
esses construtos. Na concepcdo de normalidade, predomina a ideia de que deve haver
segregacdo em instituicdes hospitalares, psiquiatricas e em areas de trabalho especificas ou
insercdo da pessoa com deficiéncia mediante suas adequacgdes sociais.

Na matriz de normalidade, predominam pensamentos de ac¢Ges de insercdo apenas
como retificacdo social. Ainda, denota que as pessoas com deficiéncia devem estar em areas
de trabalho especificas. As instituices especializadas sdo mais aptas a trabalhar com pessoas
com deficiéncia intelectual que as organizag6es de trabalho.

Na matriz de inclusdo social, a maior parte dos profissionais respondentes
concorda que as empresas devem realizar processo de inclusdo de PCDI. Assim, predomina a
ideia de inclusdo das pessoas com deficiéncia a partir das modificacdes dos espacos sociais,
visando torna-los acessiveis a todos.

Entende-se que pessoas com deficiéncia intelectual podem desempenhar
adequadamente qualquer tipo de trabalho desde que modificadas as condicdes de trabalho e 0s
instrumentos de trabalho. Tais adequagdes variam de acordo com cada deficiéncia e suas

particularidades.
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A matriz técnica foi subdividida em trés fatores: desempenho, vinculo e
beneficios da contratagdo. Quanto a percep¢do de desempenho, ndo se acredita que exista
inferioridade de produtividade de qualidade com relagdo a pessoa sem deficiéncia.

A percepcdo relacionada aos beneficios da contratacdo revelou que os
respondentes consideram que a contratacdo interfere nos aspectos da imagem de modo
positivo, com base na ideia de que a contratagdo de pessoas com deficiéncia intelectual
melhora a imagem da organizacdo perante os clientes e a imagem da organizacao perante 0s
colaboradores, aléem de melhorar o clima da organizacéo.

Relacionados aos aspectos da concepcdo de vinculo, os respondentes corroboram
que pessoas com deficiéncia intelectual sdo mais comprometidas, até pelo valor representativo
que o trabalho possui para elas e por serem mais comprometidas que as demais e mais
estaveis no emprego.

Na matriz técnica, prevalece a gestdo da diversidade como recurso a ser
administrado nas organizacdes de trabalho, além da gestdo do trabalho dessas pessoas como
um recurso dentro das organizacgdes.

Os aspectos de adequacdo das condigdes e praticas de trabalho interferem
diretamente no trabalho da PCDI e a caréncia dessas modificacdes pode diminuir seu
desempenho nas atividades laborais nas organizagdes. Tais praticas variam desde mudancas
arquitetbnicas, como a adocdo de préaticas ou procedimentos que deem mais condicGes de
igualdade no trabalho as pessoas com deficiéncia.

Ja as praticas de RH mostraram que 0s respondentes concordam que as
organizacgdes realizam procedimentos de contratacdo e retencdo da PCDI, sendo este Ultimo
fator um dos gaps da tematica “Pessoa com deficiéncia no mercado de trabalho”. A
contratacdo é complexa, mas reter estes profissionais na empresa € ainda mais, pois o trabalho
de manté-los estimulados a desenvolver seu trabalho com satisfacdo ira demandar um esforgo
por parte da organizacao para que se sintam valorizados e percebam sua importancia para a
empresa.

Outra inquietacdo com relacdo as acdes de inclusdo para a pessoa com deficiéncia
é assim comprovado: “Quando se trata de deficiéncia mental, os gestores pensam que tal
capacidade ndo sera alcancada apenas com a reformulacdo de layouts e adaptacdo de
maquinas” (SUZANO et al., 2011:4).

Nada obstante, as concepcbes predominantes foram aquelas relacionadas a:
discordancia da percepcéo espiritual, discordancia da concep¢do baseada nos pressupostos de

normalidade, concepcéo de inclusdo, que apresentou grau de concordéncia elevado, percepgdo
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de desempenho, que predominou com discordante, percep¢do dos beneficios da contratagdo e
a percepcao do vinculo também predominaram concordantes.

A aplicacédo do IACPT reforcou a importancia dos dados relativos ao processo de
sensibilizacdo das pessoas que trabalham na organizacdo para fundamentar o processo de
inclusdo das PCDI. Segundo os respondentes, estes reconheceram a importancia do processo
de comunicacéo e disseminacgdo de informacgdes sobre a deficiéncia. Contudo, as analises dos
fatores de sensibilizacdo, adaptacdes e praticas de RH apresentaram correlagdo com as
concepcoes de interpretacdo acerca da deficiéncia intelectual pelos gestores respondente, com
forte interferéncia das concepcbes de incluséo, percepcdo do desempenho e percepcdo de
vinculos. Ressalta-se a importancia que cada agdo tem para o processo de inclusdo da PCDI
no mercado de trabalho em ambito nacional. De modo general, os fatores de sensibilizacdo,
adaptacOes e praticas de RH tiveram concordancia por parte dos respondentes, corroborando
com a consciéncia que as organizagdes tém sobre estes fatores e sua relevancia estratégica e
social.

O presente estudo apresentou somente a visdo dos gestores acerca da PCDI nas
relacBes laborais, contudo, apresentar a percepcdo dos empregados com esta deficiéncia
contribuiria para trabalhos futuros seguindo esta dindmica de pesquisa. Assim precisaria haver
uma maior interacdo e proximidade do pesquisador com essas pessoas, além de estabelecer

formas consistentes de comunicacao e interpretacgéo.
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APENDICE A - Perfil do respondente

Esta parte do questiondrio tem como objetivo determinar um perfil do conjunto
dos participantes da pesquisa. Por favor, selecione a alternativa mais adequada ao seu caso.

1) Segmento de atuagdo da empresa

() Industria

() Comércio

() Servicos

2) A empresa em que vocé trabalha esta localizada em qual regido?

R:

3) Qual o seu cargo atual na empresa ?

R:

4) Género:

() Masculino

() Feminino

5) Faixa Etaria:

() até 20 anos

( )21 a30anos

( ) 31a40anos

( )41 a50 anos

( )51 a60 anos

() acima de 60 anos

6) Indique seu grau de escolaridade mais elevado:

) Ensino médio incompleto

) Ensino médio completo

) Superior incompleto

) Superior completo

) Especializacéo

) Mestrado

N | AN | AN AN AN S~

) Doutorado

7) Héa quanto tempo vocé trabalha nesta empresa?

( )Atélano

( )Delab5anos

( ) De 6 a10 anos

( ) De 11 a1l5 anos

( ) De 16 a 20 anos

() Mais de 20 anos




9) Ha& quanto tempo ocupa o cargo atual?

( )Atélano

( )Delabsanos

( ) De6a10anos

( ) De 11 a15 anos

() De 16 a 20 anos

() Mais de 20 anos

10) Além de pessoa com deficiéncia intelectual, quais os outros tipos de
deficiéncia vocé gerencia ?

() Auditiva

( ) Fisica

( ) Mltipla

() Visual

() nenhuma

11) Ha quanto tempo trabalha diretamente com pessoas com deficiéncia
intelectual nesta empresa?

( )6 mesesalano

( )Delas3anos

( ) De3 a6 anos

( )De6a9anos

( ) De9al2anos

() Mais de 12 anos

12) As informacdes que possui sobre a deficiéncia e sobre as pessoas com
deficiéncia intelectual sdo:

(' ) Nao tenho informacdes sobre esse assunto

() Superficiais, isto é, sdo informacGes obtidas através de jornais e televisdo
() Adequadas, na minha formacao estudei sobre questdes relacionadas a deficiéncia

( ) Otimas, na minha formacéo profissional estudei sobre deficiéncia e a inclusdo no
trabalho

104



105

ANEXOS



106

Para fins de esclarecimento dos respondentes destes questionarios, esclarecemos o
conceito de deficiéncia intelectual. A Deficiéncia Intelectual, segundo a Associacao
Americana sobre Deficiéncia Intelectual do Desenvolvimento AAIDD, caracteriza-se por um
funcionamento intelectual inferior a média (QI), associado a limitacdes adaptativas em pelo
menos duas areas de habilidades (comunicacdo, auto cuidado, vida no lar, adaptacdo social,
salde e seguranca, uso de recursos da comunidade, determinacgdo, funcGes académicas, lazer e
trabalho), que ocorrem antes dos 18 anos de idade.

Os principais tipos de Deficiéncia Intelectual:

e Sindrome de Down

e Sindrome do X-Fréagil

e Sindrome de Prader-Willi
e Sindrome de Angelman

e Sindrome Williams

e Erros Inatos de Metabolismo (Fenilcetonuria, Hipotireoidismo congénito etc.)


http://www.aaidd.org/
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ANEXO A
QUESTIONARIO - Inventario de Concepcdes de Deficiéncia (ICD-ST)

Este questionario tem como objetivo identificar as concepgdes de deficiéncia dos
gestores que trabalham com pessoas com deficiéncia.
INSTRUCOES: Neste questionario estdo listados alguns itens relacionados as diversas
formas de ver a deficiéncia. Por favor, leia cada um dos itens abaixo e utilize aescalade 1 a 6
para avalid-los. A escala avalia 0o quanto vocé se identifica com cada item. Por favor,

selecione a alternativa mais adequada ao seu caso.

1 2 3 4 5 6
Discordo Discordo Discordo Concordo Concordo Concordo
Totalmente muito pouco Pouco Muito Totalmente

POR FAVOR, NAO DEIXE QUALQUER ITEM SEM RESPOSTA!

AFIRMATIVAS

Discordo
Totalmente
Discordo
Muito
Discordo
Pouco
Concordo
pouco
Concordo
muito
Concordo
Totalmente

1. Contratar pessoas com deficiéncia intelectual
melhora a imagem da organizacao junto aos
clientes.

2. Contratar pessoas com deficiéncia intelectual
melhora a imagem da organizacao junto aos
funcionarios.

3. As pessoas com deficiéncia intelectual sdo
mais comprometidas que as demais.

4. Somente alguns setores sdo adequados para o
trabalho de pessoas com deficiéncia intelectual.

5. As pessoas com deficiéncia intelectual
podem assumir atitudes inadequadas na
organizacdo provocando situacdes
embaragosas.

6. As pessoas com deficiéncia intelectual sdo
mais propensas a se acidentar que as demais
pessoas.

7. As instituicGes especializadas sdo mais aptas
a trabalhar com pessoas com deficiéncia
intelectual que as organizacdes de trabalho.

8. As pessoas com deficiéncia intelectual
costumam ter problemas no relacionamento
com as pessoas que ndo possuem deficiéncia.




=
o
(00]

AFIRMATIVAS

Discordo
Totalmente

Discordo
Muito

Discordo

Pouco

Concordo

pouco

Concordo

muito

Concordo

Totalmente

9. As pessoas com deficiéncia intelectual
podem desempenhar adequadamente qualquer
tipo de trabalho desde que modificadas as
condicdes de trabalho.

10. As pessoas com deficiéncia intelectual
podem desempenhar adequadamente qualquer
tipo de trabalho desde que realizadas as
adequacdes necessarias nos instrumentos de
trabalho.

11. A qualidade do trabalho de uma pessoa
com deficiéncia intelectual é inferior ao das
pessoas que nao possuem deficiéncia.

12. As pessoas com deficiéncia intelectual
desempenham o trabalho com baixa
produtividade.

13. As pessoas com deficiéncia intelectual tem
pior desempenho no trabalho.

14. As organizagdes com grande nimero de
pessoas com deficiéncia intelectual s&o menos
competitivas que as demais.

15. A convivéncia com pessoas com
deficiéncia intelectual melhora o clima da
organizagao.

16. A deficiéncia intelectual é uma
manifestacdo de um poder divino que define as
caracteristicas que o ser humano devera possuir
em sua vida terrena.

17. A deficiéncia intelectual € uma marca que
indica uma preferéncia divina.

18. As pessoas com deficiéncia intelectual tém
uma missdo especial em suas vidas.

19. As pessoas com deficiéncia intelectual séo
mais estaveis no emprego que as demais.
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Desejamos saber sua opinido sobre as afirmativas que se seguem. Use a escala

abaixo, marcando em cada questdo o numero que mais se aproxima de sua percepcao sobre as

acOes de adequacdo das condicOGes de trabalho realizadas na organizacdo em que vocé

trabalha.
1 2 3 4 5 6
Discordo Discordo Discordo Concordo Concordo Concordo
Totalmente muito pouco Pouco Muito Totalmente

POR FAVOR, NAO DEIXE QUALQUER ITEM SEM RESPOSTA!

AFIRMATIVAS

Discordo
Totalmente
Discordo
Muito

Discordo
Pouco
Concordo

pouco
Concordo
muito
Concordo
Totalmente

1. Séo fornecidas informacdes sobre seguranca e
satde no trabalho de forma acessivel a todas as
pessoas portadoras de deficiéncia contratadas.

2. Sdo promovidas atividades de formacao,
instrucdo e informacao das pessoas portadoras
de deficiéncia que ndo as coloquem em
desvantagem em relacdo as demais pessoas no
que se refere as informacdes de seguranca e
salde no trabalho.

3. E realizada a sensibilizagdo das chefias em
relacdo a insercdo de pessoas portadoras de
deficiéncia.

4. E feita a sensibilizacdo dos grupos de
trabalho para a insercéo de pessoas portadoras
de deficiéncia.

5. Foram realizadas adaptacdes de instalacdes
de trabalho visando a insercéo de pessoas
portadoras de deficiéncia (por exemplo, rampas,
elevadores, degraus sinalizados com cores vivas
e adaptacdo de banheiros, de bebedouros).

6. E feita a alocacdo de pessoas portadoras de
deficiéncia em areas de facil acesso.

7. Foram feitas aquisicdes ou modificacGes de
equipamentos de trabalho conforme as
necessidades das pessoas com deficiéncia
contratadas.
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AFIRMATIVAS

Discordo
Totalmente

Discordo
Muito

Discordo

Pouco

Concordo

pouco

Concordo

muito

Concordo

Totalmente

8. Existe sinalizacdo dos locais de trabalho,
facilitando a locomocao e 0 acesso das pessoas
com deficiéncia.

9. Ocorre a redistribuicdo de tarefas conforme
as necessidades das pessoas com deficiéncia.

10. E realizado treinamento aos membros das
Brigadas de Incéndio para a evacuacao de
pessoas portadoras de deficiéncia.

11. Os procedimentos de promogéo e
transferéncia das pessoas com deficiéncia sao
sistematizados tendo por critério sua capacidade
para o trabalho.

12. Os procedimentos de promogéo e
transferéncia das pessoas portadoras de
deficiéncia séo sistematizados tendo por critério
sua experiéncia de trabalho.

13. Os procedimentos de selecdo foram
modificados, assegurando a possibilidade de
realizacdo pelas pessoas com deficiéncia.

Crivo para analise do Inventario:

1. Fator Sensibilizagdo: questbes de 1 a 4.

2. Fator AdaptacGes das Condigdes de Trabalho: questdes de 5 a 9.

3. Fator Adequacéo das Praticas de Recursos Humanos: questfes de 10 a 13.

E necessario atentar para a andlise dos resultados:

Primeiro: Quanto maior o resultado, maior a concordancia com aquele fator, isto é, maior a

concordancia de que aquela acdo foi implementada pela organizacao.

OBSERVACAO: O resultado de cada fator sera obtido através da média aritmética, ou seja, 0

somatorio dos resultados obtidos em cada item que compde o fator, dividido pelo nimero de

itens do fator. O fator com maior média aritmética indica que aquelas aces sdo as que sao

mais percebidas pelas pessoas na organizacao.
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ANEXO C
Lei das Cotas para PPDs (Lei 8.213/91 — artigos 1° e de 89 a 93)76

Presidéncia da Republica
Casa Civil
Subchefia para Assuntos Juridicos
LEI N°8.213, DE 24 DE JULHO DE 1991.
Dispde sobre os Planos de Beneficios da Previdéncia
Sacial e da outras providéncias.

O PRESIDENTE DA REPUBLICA Fago saber que o Congresso Nacional decreta e eu sanciono
a sequinte Lei:

TITULO I

DA FINALIDADE E DOS PRINCIPIOS BASICOS DA PREVIDENCIA SOCIAL

Art. 1° A Previdéncia Social, mediante contribuicdo, tem por fim assegurar aos seus
beneficiarios meios indispensaveis de manutencdo, por motivo de incapacidade, desemprego
involuntario, idade avancada, tempo de servi¢o, encargos familiares e priséo ou morte
daqueles de quem dependiam economicamente.

Subsecéo 11

Da Habilitacéo e da Reabilitacio Profissional

Art. 89. A habilitacdo e a reabilitacdo profissional e social deverdo proporcionar ao
beneficiario incapacitado parcial ou totalmente para o trabalho, e as pessoas portadoras de
deficiéncia, os meios para a (re)educacdo e de (re)adaptacdo profissional e social indicados
para participar do mercado de trabalho e do contexto em que vive.

Paragrafo Unico. A reabilitacdo profissional compreende:

a) o fornecimento de aparelho de proétese, Ortese e instrumentos de auxilio para locomocéo
quando a perda ou reducdo da capacidade funcional puder ser atenuada por seu uso e dos
equipamentos necessarios a habilitacéo e reabilitacdo social e profissional;

b) a reparacdo ou a substituicdo dos aparelhos mencionados no inciso anterior, desgastados
pelo uso normal ou por ocorréncia estranha a vontade do beneficiario;

c) o transporte do acidentado do trabalho, quando necessario.

Art. 90. A prestacdo de que trata o artigo anterior é devida em carater obrigatorio aos
segurados, inclusive aposentados e, na medida das possibilidades do 6rgdo da Previdéncia
Social, aos seus dependentes.

Art. 91. Serd concedido, no caso de habilitacdo e reabilitacdo profissional, auxilio para
tratamento ou exame fora do domicilio do beneficiario, conforme dispuser o Regulamento.

Art. 92. Concluido o processo de habilitacdo ou reabilitacdo social e profissional, a
Previdéncia Social emitird certificado individual, indicando as atividades que poderdo ser
exercidas pelo beneficiario, nada impedindo que este exerca outra atividade para a qual se
capacitar.

Art. 93. A empresa com 100 (cem) ou mais empregados esta obrigada a preencher de 2%
(dois por cento) a 5% (cinco por cento) dos seus cargos com beneficiarios reabilitados ou
pessoas portadoras de deficiéncia, habilitadas, na seguinte proporc¢éo:

| - até 200 EMPIEJAUOS ... .vveeiiiee it e ettt et e st e e e et e e et e e et e e et e e e e e e e arae e e snaeeeaneeeeanns 2%);
[1 = d8 201 @ 500.......0eiiiieiieii ettt ettt rrenres 3%;
I - de 501 @ 1.000........cciiieiieie ettt et e et e eraenreas 4%;



[V - de 1.00L €M AIANTE......eiiiiiieiiie ettt e e e e st e e aneeeeanes 5%.
8 1° A dispensa de trabalhador reabilitado ou de deficiente habilitado ao final de contrato por

prazo determinado de mais de 90 (noventa) dias, e a imotivada, no contrato por prazo
indeterminado, s6 podera ocorrer apos a contratacdo de substituto de condigdo semelhante.

§ 2° O Ministério do Trabalho e da Previdéncia Social devera gerar estatisticas sobre o total
de empregados e as vagas preenchidas por reabilitados e deficientes habilitados, fornecendo-
as, quando solicitadas, aos sindicatos ou entidades representativas dos empregados.
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ANEXO D
Declaracéo Internacional de Montreal sobre Inclusido

A provada em 5 de junho de 2001 pelo Congresso Internacional ‘Sociedade Inclusiva’,
realizado em Montreal, Quebec, Canada.
Tradugdo de Romeu KazumiSassaki

“Todos os seres humanos nascem livres e sdo iguais em dignidade e direitos”
(Declaragdo Universal dos Direitos Humanos, artigo 1).

O acesso igualitario a todos os espacos da vida é um pré-requisito para os direitos humanos
universais e liberdades fundamentais das pessoas. O esfor¢co rumo a uma sociedade inclusiva
para todos é a esséncia do desenvolvimento social sustentavel.

A comunidade internacional, sob a lideranca das Nac¢des Unidas, reconheceu a necessidade de
garantias adicionais de acesso para certos grupos. As declaragbes intergovernamentais
levantaram a voz internacional para juntar, em parceria, governos, trabalhadores e sociedade
civil a fim de desenvolverem politicas e praticas inclusivas.

O Congresso Internacional ‘Sociedade Inclusiva’ convocado pelo Conselho Canadense de
Reabilitacdo e Trabalho apela aos governos, empregadores e trabalhadores bem como a
sociedade civil para que se comprometam com, e desenvolvam, o desenho inclusivo em todos
0s ambientes, produtos e servigos.

1. O objetivo maior desta parceria € o de, com a participacdo de todos, identificar e
implementar solugdes de estilo de vida que sejam sustentaveis, seguras, acessiveis,
adquiriveis e Uteis.

2. Isto requer planejamento e estratégias de desenho intersetoriais, interdisciplinares,
interativos e que incluam todas as pessoas.

3. O desenho acessivel e inclusivo de ambientes, produtos e servicos aumenta a eficiéncia,
reduz a sobreposicéo, resulta em economia financeira e contribui para o
desenvolvimento do capital cultural, econémico e social.

4. Todos os setores da sociedade recebem beneficios da inclusdo e séo responsaveis pela
promocdo e pelo progresso do planejamento e desenho inclusivos.

5. O Congresso enfatiza a importancia do papel dos governos em assegurar, facilitar
e monitorar a transparente implementacéo de politicas, programas e praticas.

6. O Congresso urge para que os principios do desenho inclusivo sejam incorporados nos
curriculos de todos os programas de educacao e treinamento.

7. As acOes de seguimento deste Congresso deverdo apoiar as parcerias continuas e 0s
compromissos orientados a solucdo, celebrados entre governos, empregadores, trabalhadores
e comunidade em todos os niveis.



