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RESUMO

A atual realidade do mercado de trabalho mostra-se cruel com toda a sociedade e a dificuldade
ainda é maior quando o desempregado é uma pessoa com deficiéncia. Mesmo com a Lei de Cotas,
hd muitas barreiras a serem rompidas, desde as atitudinais as arquitetonicas. Uma outra questdo
problemdtica refere-se a capacitacdo voltada para a exigéncia e necessidade do mercado de
trabalho das pessoas com deficiéncia. Diante deste panorama, este artigo visa através de uma
pesquisa bibliogrdfica, colaborar com as empresas comprometidas com a inclusdo, apresentando e
discutindo alguns elementos que devem estar presentes na gestdo de pessoas. Constatamos, por fim,
que além da falta de qualificacdo de muitas pessoas com deficiéncia, existe também a dificuldade
da organizacdo de enfrentar a diferenca. Concluimos que hd uma co-responsabilidade entre a
pessoa com deficiéncia e a empresa para o sucesso do processo inclusivo, visto que o primeiro deve
buscar o aprimoramento de sua qualificagdo e o segundo, romper com 0s esteredtipos e a posi¢do
assistencialista, valorizando a pessoa acima de sua condigdo.

Palavras chaves: mercado de trabalho inclusivo, pessoas com deficiéncias, gestdo de pessoas.

1 INTRODUCAO

Atualmente o ingresso no mercado de trabalho vem se tornando um problema a ser
enfrentado em nossa sociedade, pois o campo de trabalho no Brasil, estd cada vez menos
favordvel e mais competitivo, isso se torna claro nas concorréncias nos processos seletivos e
nos concursos publicos. Considerando o Censo de 2000, 14,4% da populacdo apresenta
alguma necessidade especial, e a média de empregabilidade desta parcela € de 2,5% (NERI;
CARVALHO; COSTILHA, 2002 apud ARAUJO; SCHMIDT, 2006). Isso sem falar na busca
de mao-de-obra cada vez mais especializada para saldrios cada vez mais desvalorizados.

Se essa dificuldade vem sendo enfrentada por pessoas com altas capacitacdes,
imaginem a dificuldade enfrentada por pessoas que se submetem as mesmas regras, mas com
uma certa “desvantagem”: a falta de qualificagdo associada a deficiéncia, conceito este, que
muitas vezes é confundido com incapacidade. Sassaki (2005) destaca a importancia de
diferenciar o termo defici€ncia do termo incapacidade, explicando que incapacidade denota
um sentido negativo do funcionamento desta pessoa. Segundo o documento promovido pelo
Ministério do Trabalho e Emprego “A Inclusdo das Pessoas com Deficiéncia no Mercado de
Trabalho” (BRASIL, 2007), incapacidade define-se por:

[...] uma redugdo efetiva e acentuada da capacidade de integracdo social, com

necessidade de equipamentos, adaptacdes, meios ou recursos especiais para que a
pessoa com deficiéncia possa receber ou transmitir informacdes necessdrias ao seu



bem-estar e ao desempenho de funcdo ou atividade a ser exercida (Decreto n°
3.298/99, art. 3°, III).

O presente artigo tem como objetivo contribuir para o aprimoramento da gestdo
inclusiva da pessoa com defici€ncia no espaco organizacional, refletir sobre este processo,
oferecer informagdes de carater psicoldgico focalizando orientacdes sobre o relacionamento
interpessoal. Uma abordagem qualitativa, sustentada na pesquisa bibliografica e experiéncia
profissional dos autores, foi utilizada nesta proposta.

2. GESTAO INCLUSIVA DA PESSOA COM DEFICIENCIA NO ESPACO
ORGANIZACIONAL

A sociedade foi modificando sua forma de representar e compreender a deficiéncia. Os
marcos histéricos vdo desde a decretacio da morte até o reconhecimento dos Direitos
Humanos da pessoa com deficiéncia resumidos no paradigma da inclusdo social atual
(MANTOAN, 2001; MARQUES, 2005,1996). Ferreira (1993) levanta uma discussio sobre a
flexibilidade da defini¢do conceitual relacionada com a sociedade.

Ao longo da histdria, nas diferentes organizagdes sociais, mesmo num dado momento
em dada cultura, hd uma grande variacdo nos critérios qualitativos (tipo
caracteristicas) e quantitativos (grau de diferenca) que definem um individuo como

excepcional; como alguém que se distancia dos padrdes de “normalidades” a ponto de
requerer ou justificar cuidados especiais. (FERREIRA, 1993, p. 13).

Omote (1996) distingue a visdo da defici€ncia circunscrita no seu portador e a visdo da
deficiéncia a partir da audiéncia. No primeiro caso, o olhar é reduzido as caracteristicas
bioldgicas, nas quais prevalece o olhar médico e técnico. No segundo caso, observa-se que a
pessoa € valorizada como unica a partir de sua subjetividade, na qual prevalece o olhar
psicossocial. A condi¢do bioldgica é apenas mais uma de suas caracteristicas € ndo a mais
importante. A sociedade, infelizmente, estigmatiza as pessoas com deficiéncia a partir de
idéias preconceituosas e reduzem suas chances de desenvolvimento. Um forte exemplo disto é
o0 efeito halo, no qual a pessoa ¢ julgada pela primeira impressdo causada por sua aparéncia
fisica, e esta imagem assume um cardter permanente e imutivel (MARQUES, 1996, 2005).
Percebe-se, portanto, que a sociedade estd envolvida na criagdo dos critérios de elegibilidade
de sua insercdo. Isto fortalece a idéia de responsabilidade e de possibilidade de atualizacdo
e/ou criagdo de novos conceitos e critérios. A representacdo social condiz com o contexto
sécio-histérico e ndo com verdades absolutas (JODELET, 2001).

Nao se trata de ignorar as caracteristicas atuais do mercado competitivo, nem de
levantar a bandeira do assistencialismo pautados na comiserag@o. Trata-se de compreender
que a deficiéncia ndo deve servir como critério de exclusdao ou de contratacdo de pessoal,
desconsiderando-se a qualificacdo e competéncia para o trabalho. Um dos motivos para isto
ocorrer ¢ devido ao preconceito, falta de consciéncia e de informagdes dos empregadores nas
mais diversas dreas profissionais, pois muitas pessoas acreditam que a pessoa com deficiéncia
¢ diferente das demais, ndo possuindo capacidades prdprias e desqualificando-a como
individuo e desconsiderando seus momentos de alegria e de tristezas, derrotas e conquistas,
em outras palavras, bons e maus momentos. E necessdrio entender que elas sdo pessoas como
as outras (GLAT, 2004, 1989), a unica coisa que as diferenciam s@o suas peculiaridade,
entretanto esta caracteristica os torna alvo constante de preconceitos e discriminagdes
(MARQUES, 2005, 1996,1991). Certamente, isso se deve a uma visao distorcida por parte de
uma parcela da sociedade que pressupde que as pessoas com deficiéncia sdo pessoas infelizes,
oprimidas, ou, ainda, inferiores, ou outros que os imaginam intteis ou doentes. Sem falar
naqueles que pensam que a pessoa com deficiéncia possui todas essas "qualidades"



simultaneamente. Ndo somente o aspecto pejorativo € excludente, mas também, o julgamento
supostamente ‘“positivo” daquelas pessoas que assumem o extremo oposto, qualificando a
pessoa com deficiéncia como “santo”, “sensivel”, “ing€nuo”, “iluminado”, “escolhido”.
Somado a isto, tem as denominagdes terminadas em “inho”. O uso deste sufixo busca
minimizar e/ou esconder o preconceito, temos estdo como exemplo: “ceguinho”, “doentinho”,
“coitadinho”, “bonzinho”, “lindinho”. Porém, mesmo o uso destas atribui¢des ndo €&
respeitoso, pode significar desde a repulsdo até a superprotecdo que sdo formas extremas de
preconceito que finda na exclus@o. A pessoa com deficiéncia é uma pessoa capaz, que possui
alguma, ou algumas limitagdes fisicas ou intelectuais, contudo isto ndo estd atrelado a sua
constitui¢do de carater. Ela possui potencialidades e dificuldades como outra qualquer, o que
muda sdo que caracteristicas avaliadas socialmente e o apoio interno e externo utilizado para
o seu desenvolvimento. A auto-estima e a autopercepcdo, como fatores internos, sdo tdo
importantes e influenciam do mesmo modo que o julgamento externo. Estes fatores podem
colaborar ou dificultar todo o processo de desenvolvimento humano.

E comum, que as organizacdes além de desconhecerem as diversas atividades
possiveis de serem realizadas pela pessoa com deficiéncia, ainda tenham o receio quanto a
integracdo da mesma no grupo de trabalho. Também € importante deixar claro que a pessoa
com deficiéncia ndo precisa e, nem todas, desejam o sentimento de pena de ninguém, apenas
buscam condi¢des humanas e materiais que lhe permitam viver como as demais pessoas.

Com tudo isso ndo podemos descartar a fala de Sassaki (2003) quando aponta que
muitas pessoas com deficiéncia sdao excluidas do mercado de trabalho por falta de reabilitacio
fisica e profissional, falta de escolaridade, falta de meios de transporte, falta de apoio da
prépria familia e falta de qualificacdo para o mercado.

Golin (2003) assinala que a entrada no mercado de trabalho é uma preocupacgio que
perpassa em nossa vida, pois a partir da adolescéncia jd4 nos preocupamos em passar no
vestibular, ter um bom emprego e uma boa estabilidade econdmica. Sao situagdes que estdo
sempre presentes no nosso cotidiano. Até porque o trabalho proporciona um papel social
produtivo, e é também uma forma de convivio social, uma maneira de desenvolver a
capacidade e influenciar positivamente na auto-estima da pessoa. Sendo assim, oferecer
condicdes dignas de trabalho a pessoa com deficiéncia € uma maneira de auxilid-la a tornar-se

mais independente e conseqiientemente mais autoconfiante.

As pessoas, os adolescentes e jovens, ficam muito motivadas quando percebem que podem
fazer alguma coisa que lhes dé satisfacdo e que podem contribuir de maneira significativa
para a sociedade, com seu trabalho, fruto de sua competéncia (ABREU; MARQUES, (et al)
20006).

O processo de inclusdo ndo é um tema atual, pelo contrdrio, j4 vem sendo debatido ao
longo da histéria (GLAT, 1998; MARQUES, 1991). Porém, a preocupacdo da insercdo da
pessoa com defici€ncia no contexto do trabalho é um tema que comegou a se estender para o
meio organizacional somente a partir da aprovagdo de leis especificas que tentam assegurar
esse direito a chamada Lei de Cotas (8.213/91, art. 93) que dispde sobre a reserva de vagas
para pessoas com deficiéncia. Atualmente, algumas organizagdes estdo incorporando pessoas
com deficiéncia em seus quadros de funciondrios simplesmente porque o Ministério Publico
do Trabalho (MPT), através de uma fiscalizacdo rigorosa, estd aplicando puni¢des a quem nao
estd cumprindo com a lei. A cota de cada instituicdo ou corporacdo € determinada por um
percentual aplicado ao numero de funciondrios, conforme quadro a seguir (SCHWARZ;
HABER, 2006):

Tabela 1. Relagdo entre o percentual de funciondrios com deficiéncia e a quantidade de
funcionarios sem deficiéncia (Lei de Cotas)



Funcionérios Pessoas com deficiéncia

até 200 empregados 2%;
de 201 a 500 empregados | 3%;
de 501 a 1.000 empregados | 4%;
de 1.001 em diante 5%.

Mesmo com a promulgacgéo dessa lei, a oportunidade para a pessoa com deficiéncia ter
acesso ao mercado de trabalho, ainda caminha em passos lentos, pois elas esbarram em varios
obstdculos, dentre eles, as discriminacdes do passado.

Tradicionalmente o atendimento aos portadores de deficiéncia era realizado de
natureza custodial e assistencialista. Baseado no modelo médico, a deficiéncia era
vista como doenca cronica e o deficiente como um invalido e incapaz, que pouco
poderia contribuir para sociedade devendo ficar ao cuidado da familia ou internado em
institui¢des “protegidas”, segregado do resto da populagdo (GLAT, 1998, p.11).

As pessoas com deficiéncia, com freqiiéncia, eram excluidas pela prépria familia do
ensino com qualidade e do convivio social (GLAT, 1998; SASSAKI, 2005). E importante
destacar que pessoas com diferentes tipos de deficiéncia podem exercer praticamente qualquer
atividade profissional. Embora, ainda exista um preconceito que pode ser visualizado na
delimitag@o da atividade profissional atribuida a cada tipo de deficiéncia, como por exemplo,
as pessoas com deficiéncia visual que sdo colocadas em dreas especificas ja estabelecidas, tais
como: producdo industrial e agricola, drea de informadtica e telefonia, operacdo de cAmaras de
raio X, massagens e venda de loteria. Elas sdo pessoas com interesse ou vocagao proprios que
muitas vezes ndo sdo considerados. Elas podem ter interesse e/ou vocagdo para exercer uma
dessas atividades, ou ndo, podendo surpreender pela revelacdo de outras habilidades, talentos
e versatilidade na superacdo de seus limites (SCHWARZ; HABER, 2006; TANAKA;
MANZIN, 2005; CAVALCANTE; NETO, 2001). Portanto, o desejo e a responsabilidade de
cada um deve encontrar espago na escolha da atuacdo profissional. O ideal € quando a pessoa
consegue articular o seu desejo com a carreira profissional a seguir. Embora saibamos que o
mercado de trabalho esteja restrito, todos devem ter a oportunidade de decidir qual caminho
tomar e assumir o risco. O “CHA” _ conhecimento, habilidade e atitude _ devem ser
analisados como de qualquer outro candidato (ABREU, J. C., 2007; CHIVANETO, 2000).

Diante deste quadro, torna-se fundamental a atualiza¢do do gestor comprometido com
a inclusdo, devido a sua influéncia na mudanga da cultura organizacional. O novo assusta e
traz desconforto, com o tempo e o convivio, as pessoas conseguem “‘reduzir” suas defesas e se
tornarem mais disponiveis ao contato com o outro. A reflexdo, o aprendizado e a abertura para
a mudanca sdo elementos essenciais para o sucesso desta acao.

A seguir, discutiremos algumas situa¢des do cotidiano organizacional e sugestdes de
encaminhamento de cardter inclusivo, sobre o olhar da psicologia.

2 A ACAO DO GESTOR JUNTO A PESSOA COM DEFICIENCIA EM TRES
MOMENTOS MARCANTES DO PROCESSO INSTITUCIONAL

A chegada da pessoa com deficiéncia na empresa provoca situagdes que denunciam a
falha curricular na formagdo do gestor, ji& que muitas vezes este tema é abordado de modo
fragil, e em outras situacdes nem sdo abordados. Nao temos o objetivo de suprir esta falha



curricular, mas sim, de refletir sobre possiveis situagdes que o gestor pode vir a enfrentar e
sugerir alguns encaminhamentos. A seguir, serdo destacados trés momentos do cotidiano
organizacional: entrada na organizac¢do: o processo de recrutamento/selecdo; a socializacio

organizacional: a integracdo a companhia e o relacionamento interpessoal, e por fim, um
momento de possivel desligamento do funciondrio.

2.1 PRIMEIRO MOMENTO: ENTRADA NA ORGANIZACAO

Neste tépico iremos discutir a entrada da pessoa com deficiéncia na empresa. Quais
sdo os pontos que surgem no seu processo de recrutamento e selecdo? Quais sdo os fatores
intervenientes? Que meios podem ser acionados para remover ou minimizar os obstaculos que
surgirem? De que forma o gestor pode colaborar neste cenério?

Alguns grandes obsticulos para a inser¢do e manutengdo da pessoa com deficiéncia no
mercado de trabalho aparece desde o0 momento inicial: no recrutamento e selecio. S@o eles: a
caréncia de qualificac@o profissional, a caréncia dos sistemas de habilitacdo e reabilitacdo, a
caréncia de cadastro de pessoas com deficiéncia capacitadas ao trabalho. Cavalcante e Neto
(2001) incluem mais um fator: a falta de estimulos econdmicos que facilitem a sua
contratacdo pelas empresas. Segundo estes autores, por ndo haver uma integragao eficiente de
tré€s pontos (qualificagdo profissional, habilitacdo e reabilitacdo, estimulos financeiros) no
Brasil, uma grande parte das pessoas com defici€ncia sdo pedintes de ruas e trabalham na
economia informal, como por exemplo: camelds, distribuidores de propaganda nos semaforos,
estando, em via de regra, fora do mercado formal de trabalho e sem a protecdo do sistema de
seguridade social.

O sistema educacional brasileiro é falho na formacdo bdsica e principalmente na
técnica. Este panorama se agrava quando se refere a pessoa com deficiéncia. Um quantitativo
muito baixo de pessoas com deficiéncia conseguem chegar ao ensino superior, ndo devido a
sua incapacidade intelectual, mas por falta de uma educagdo de qualidade, que ndo tem uma
estrutura inclusiva.

Os sistemas de habilitacdo e reabilitacdo ainda sdo deficitdrios em quantidade e
algumas vezes em qualidade, estando distantes da demanda do mercado atual (MARQUES,
1991). Por exemplo, muitas vezes, por falta de recursos financeiros, as institui¢des de
capacitagdo profissional ndo atualizam seu maquindrio, por isso seus egressos ndo ficam
atualizados e preparados para atender as exigéncias do mercado atual. Em muitos casos, o
paradigma utilizado ainda € o modelo fordista de treinamento de acdes especificas,
especializado em tarefas, e ndo baseado na autonomia, na criatividade, na flexibilidade
condizentes com o paradigma da complexidade atual (ABREU, J. C., 2007).

Um outro fator impeditivo, ou na melhor das hipéteses dificultador, é o acesso ao
cadastro de pessoas com deficiéncia com qualificacdo. As informag¢des nos 6rgios publicos
ainda sdo escassas e desorganizadas. Algumas Organizacdes Nao-governamentais (Ongs)
procuram contribuir com a circulagdo desta informacdo abrindo espaco na Internet e em
outros canais de comunicagfo para esta necessidade.

Agora, quando estes obstdculos conseguem ser superados, a0 menos parcialmente, e as
pessoas com deficiéncia apresentam formacdo adequada e amparadas pela Lei de Cotas
conseguem ser recrutadas, o que as empresas devem fazer para recebé-las assegurando o
modelo da inclusdo?



No Paradigma de Inclusdo Organizacional ndo se pode mais identificar apenas postos
de trabalho que jé sdo tradicionalmente acessiveis para as pessoas com deficiéncias fisicas,
auditivas, visuais e/ou mental, como as Unicas posi¢des disponiveis para essas pessoas, pois
esta reserva apenas de postos supostamente plenamente acessiveis, contraria o Decreto no.
3.956, de 2002, que dispde sobre a ndo discriminagcdo em razdo da deficiéncia. Esta linha de
acdo envolve, principalmente, os profissionais de Recursos Humanos (PAULA; BUENO,
2007).

Sdo freqiientes situagdes de ansiedade entre os gestores quando estes sabem que
haverd na entrevista de sele¢do uma pessoa com deficiéncia. Neste caso, torna-se necessario
manter a tranqiiilidade, pois elas sdo pessoas comuns, iguais a todos os demais candidatos.
Cabe apontar que o bom senso e a naturalidade s@o os aliados neste primeiro contato. Deve-se
evitar a superprotecdo, o infantilismo e o assistencialismo, posi¢des carregadas de preconceito
explicito ou implicito nas falas e nas agdes.

Na entrevista de emprego, a defici€ncia pode ser abordada caso haja necessidade de
algum esclarecimento, apenas deve-se tomar cuidado ao formular determinadas perguntas,
para que ndo soe como discriminagdo. Caso o entrevistador tenha didvidas a respeito da
influéncia da deficiéncia no desempenho da funcio, ele pode perguntar diretamente. Se for
necessério, o entrevistador pode permitir que o candidato leve alguém para lhe dar suporte
(apenas no primeiro encontro) e ¢ fundamental dirigir-se sempre a pessoa com deficiéncia,
mesmo que ao seu lado esteja um acompanhante e/ou intérprete. A pessoa € capaz de ter e
expressar a sua propria opinido, ela é a pessoa mais indicada a relatar seu histdrico e
apresentar suas indagagdes. Ocorrendo alguma situacdo embaragosa, use a sinceridade e fale
sobre seu sentimento. Uma saida pertinente e eficaz € o uso de delicadeza, cordialidade e bom
humor.

Por fim, é importante que os gestores fiquem atentos as pessoas com defici€ncia que
se apdiam na sua limitacdo. A defici€éncia ndo pode servir como desculpa ou como “muleta”.
Deve-se contratar profissionais que estejam habilitados profissionalmente, emocionalmente e
fisicamente. E necessdrio ter em mente que a deficiéncia nio atribui nenhuma diferenciacio
além daquela j4 evidente, nem positiva e nem negativa (SCHWARZ; HABER, 2006).

Apos passar pelo processo seletivos, surge uma nova etapa: a contratagdo. Nunca é
demais ressaltar que ndo hd nenhuma diferenca entre o contrato da pessoa com e sem
deficiéncia. O saldrio, direito e deveres sdo os mesmos e definidos segundo o cargo e/ou
funcdo. Alguns tipos de deficiéncia possuem particularidades no entendimento do contrato de
trabalho e no preenchimento de fichas.

Agrupamos abaixo informacdes bdsicas para os gestores sobre alguns pontos
relevantes na selecdo e na admissdo referentes ao trato com as pessoas com deficiéncia
(SCHWARZ; HABER, 2006). Estas “dicas” ndo devem ser julgadas como regras de
comportamento, pois nada substitui a espontaneidade na relagdo interpessoal, sdo apenas
alguns pontos que merecem atengdo. Vejamos:

Tabela 2.Orientacdo quanto a atitude dos gestores junto a pessoa com defici€éncia no momento
da entrevista e da admissdo

L Atitude dos gestores
Deficiéncia

Durante a entrevista Durante a admissdo

Fisica/motora |e Questdes relacionadas a locomocao, retirar obstaculos | ® A limitagdo de
fisicos e garantir espago livre para o transito; movimentos dos
membros superiores




¢ O gestor deve procurar ficar sentado para que a pessoa
que usa cadeira de rodas ndo se canse de olhar para
cima;

¢ A cadeira de rodas, bengalas e muletas fazem parte do
espaco corporal da pessoa, portanto, ndo se apdie nem
movimente as mesmas Ssem permissdo; € sempre o0s
deixe préximos da pessoa com defici€ncia, quando estas
ndo as estiverem usando;

¢ Empurrar uma cadeira de rodas exige cuidados, preste
bastante atencdo para ndo baté-la em ninguém. Se o
gestor for acompanhar uma pessoa com deficiéncia
fisica, deve andar devagar e lembre-se ofereca ajuda e
aguarde a resposta, mas sem insisténcia.

podera ocasionar
alguma dificuldade na
assinatura e/ou leitura
do contrato de
trabalho. Neste caso,
pode-se realizar a
leitura prévia, em voz
alta e abrir espago
para esclarecer
possiveis davidas.

Auditiva

¢ Questdes quanto a comunica¢do: mantenha sempre o
contato visual, e se posicione de forma que sua boca e
expressdes faciais sejam visiveis. Mimica gestos ou
escrita podem facilitar a comunicagao;

e Muitas pessoas com deficiéncia auditiva conseguem
manter uma conversagdo oral. Lembre-se que nem todo
surdo € mudo;

¢ Use tom de voz normal, fale de forma bem articulada,
distinguindo palavra por palavra, mas sem exagerar.
Falar alto ndo adianta;

¢ As pessoas surdas ndo percebem mudangas no tom de
voz, portanto, seja expressivo ao falar.

¢ Se tiver alguma dificuldade em entender o que uma
pessoa com deficiéncia auditiva falou, ndo se acanhe e
peca para que ela repita. Conhecer ou estar
acompanhado por alguém que saiba a linguagem de
sinais (Libras) pode ser ttil na entrevista.

e Apresentam, as
vezes, dificuldades na
compreensio de
algumas palavras da
lingua portuguesa. As
informacdes do
contrato de trabalho
sdo fundamentais,
necessita-se garantir
um suporte adequado
para sua
compreensio, como
por exemplo, o
esclarecimento dos
termos do contrato ou
de qualquer outra
ddvida que surja.

Visual

e Devem ficar atentos quanto a orientagdo espacial e
retirar obstdculos perigosos a circulacdo. O ideal é que o
ambiente fisico ja esteja adaptado e contenha
indicadores no calgcamento;

e Se, caso o gestor for conduzir a pessoa, dobre o brago
e lhe ofereca o cotovelo. A pessoa com deficiéncia
visual ird acompanhé-lo naturalmente enquanto vocé
anda;

¢ Avise, antecipadamente, sobre a existéncia de degraus,
buracos, pisos escorregadios e quaisquer obsticulos a
frente;

¢ Ao ajudé-la a se sentar, posicione-a de frente para a
cadeira, coloque a mio dela no encosto e avise se a
mesma possui bragos;

e Ao indicar caminhos seja o mais detalhista possivel,
informando a distidncia em metros, a existéncia de
desvios ou alteragdo no piso;

¢ nio fale alto, afinal, os cegos ndo sdo surdos, nem fale

Para a localizagéo do
local correto da
assinatura dos
documentos (ex:
contrato de trabalho,
ele podera utilizar
uma régua, um guia,
ou em alguns casos o
seu proprio dedo, e
terd garantida a sua
independéncia, para
tal apenas indique o
espaco. Faca a leitura
prévia, em voz alta,
caso ndo esteja em
Braille




de modo infantil, pois eles sdo adultos.

¢ ndo se sinta intimidado em usar expressoes, tais como
“olhe” e “veja”. As pessoas com deficiéncia visual
utilizam estes termos naturalmente;

¢ Quando vocé chegar no ambiente ou quando for
embora, ndo esquecga de avisar a pessoa com deficiéncia
visual. Ndo faga a brincadeira “adivinhe quem é”, pois
além de ser inadequado e constrangedor, ndo tem graga

nenhuma para quem se sente avaliado neste “jogo”;

¢ O cdo-guia sdo animais treinados para guiar seu dono.
Embora muitas vezes sejam amistosos, deve-se evitar de
acaricid-lo para nio desviar a atencdo do seu propdsito
maior. Por ndo ser um mero animal de estimacdo, ja
existe uma lei que garante que ele possa acompanhar seu
dono em varios espagos publicos.

Intelectual ¢ Deve ficar atento as atitudes, o respeito € a posicdo | e Serd necessdrio a
(anteriormente | adequada, e ndo a permissividade e a d6, nem o outro | leitura prévia, do
conhecida extremo, o descrédito e a desqualificag@o; contrato de trabalho e
como Mental) uma conversa mais

¢ Trate a pessoa conforme a sua idade cronoldgica e ndo
a suposta “idade mental”’, ele pode ter recursos
cognitivos semelhantes 4 uma crianga, mas ele tem uma
vivéncia diferente.

cuidadosa para
certificar a
compreensio dos
termos do

¢ Nio super proteja, ndo subestime sua inteligéncia, ndo | documento.

use expressdes como “maluquinho”. Nunca se esqueca
que ele tem direito e deveres.

2.2 SEGUNDO MOMENTO: SOCIALIZACAO ORGANIZACIONAL _ INTEGRACAO A
COMPANHIA E RELACIONAMENTO INTERPESSOAL

No momento que os novos membros ingressam na organizacdo, torna-se necessario
uma integracdo entre o sistema organizacional e os novos membros que ali ingressam,
processo nomeado por Chiavenato (1985) de socializagdo organizacional, que consiste em:

Um conjunto de processos que pelos quais um novo membro aprende os sistemas de

valores, as normas e os padrdes de comportamento requeridos pela organizagdo na
qual ingressa (CHIAVENATO, 1985, p.164).

Qualquer atuacdo profissional envolve interacdo com outras pessoas onde sdo
requeridas muitas e variadas habilidades sociais. Pode-se dizer que nenhum trabalho ocorre
no isolamento social total, podemos denominar este comportamento de relacionamento
interpessoal e que pode ser desenvolvido.

Na gestdo desta equipe existe um outro desafio a ser superado pela empresa, além da
contratagdo. A organizacdo também deve estard atenta para o treinamento das pessoas com
deficiéncia, além de preparar os seus locais de trabalho e os seus funciondrios para a atuacio
em equipe.

A inteiracdo e convivéncia sdo reguladas por esteredtipos, tabus, idéias miticas e
preconcebidas. As pessoas entram em relagdo com a deficiéncia do outro como se esse outro
fosse o padrido resultante de uma escala de produgdo seriada. Generalizam condutas e
procedimentos, criando protdtipos e figuras imagindrias projetadas da deficiéncia que parece



ndo comportar o heterogéneo e a individualidade.A privacdo desta pessoa acaba se tornando
um objeto de curiosidade, surpresa e admiracdo Promover e valorizar a diversidade
reconhecendo e respeitando as diferengas € o objetivo da segunda linha de ac¢do, buscando o
equilibrio das relacdes pessoais através de atividades que envolvem a sensibiliza¢do de todo
da equipe.

A partir de uma visdo inclusiva, onde todos t€m direitos e deveres iguais, € essencial
tratar os cidaddos com defici€éncia com a mesma consideracdo e respeito dedicados a todos.
Para gerir um quadro de funciondrios com estas caracteristicas € preciso inserir a visdo
inclusiva no dia-a-dia da institui¢do.Tendo em vista que as pessoas com e sem deficiéncia
devem ser tratadas da mesma forma, ndo ignorando as caracteristicas tdo importantes deste
segmento da populacdo, é possivel gerir perfeitamente o quadro de funciondrios,
transformando o ambiente corporativo em um lugar de oportunidades e de valorizagdo da
diversidade Trazer a diferenga para dentro da instituicdo, combatendo o preconceito e
reconhecendo a igualdade entre as pessoas € uma atitude que faz parte da postura ética a ser
adotada como valor e pratica nos negdcios, mas para que o processo de inclusdo seja bem
sucedido, todos precisam valorizar a diversidade e promover a igualdade de chances, visando
o desenvolvimento igualitario dos potenciais de todos os profissionais. Enxergar as vantagens
desta contratagdo é fundamental para o processo de inclusdo das pessoas com deficiéncia

Para que possamos receber este publico de portas abertas, € necessrio o envolvimento
de toda a equipe de trabalho. Cada colaborador da drea deve estar sensibilizado sobre as
questdes referentes a deficiéncia e a diversidade de forma geral. Uma vez conscientizado, o
ambiente se torna propicio a comunicagdo aberta, sem qualquer tipo de receio e os pré-
conceitos em torno das pessoas com deficiéncia sdo derrubados. A presenca do colaborador
com deficiéncia motiva os colegas de trabalho, que se inspiram com a sua forca de vontade,
determinagdo e vontade de viver. A inclusd@o humaniza as relacdes interpessoais no ambiente
corporativo e melhora significativamente o clima organizacional, elevando a qualidade de
vida do grupo e comunidade. Também ha vantagens para as pessoas com deficiéncia que, ao
fazer parte do mercado de trabalho, se tornam parte de uma sociedade produtiva, assumindo
um papel ativo e responsdvel. Uma empresa inclusiva € o primeiro passo para uma sociedade
inclusiva, onde todos s@o diferentes, mas com direitos iguais.

7z

O gestor é o ator principal desta inclus@o social. Os trabalhos de sensibilizagdo
corporativa sdo fundamentais para a retengdo dos profissionais com deficiéncia na empresa, e
s@o as pecas chaves desta empregabilidade.

E comum que no primeiro momento os funciondrios da empresa tenham dificuldades
de relacionamento com as pessoas com deficiéncia. Por isso a etapa da sensibilizacdo precede
a contratacdo e garante aprendizado ao grupo. A falta de informagdo gera desconforto e
ddvidas nos funciondrios. Por isso, é importante receber bem este novo integrante da equipe,
principalmente com o “bem-vindo” facilitado por um representante da drea. E necessério ser
claro e transmitir a equipe todas as informacdes relativas ao colega com deficiéncia, qual a
funcdo que desempenhard, o que é esperado do mesmo e o tratamento a ser dado. Devemos
lembrar que o colaborador com deficiéncia serd mais um funciondrio, e que fard “parte da
equipe”.

Além da sensibilizagdo dos funciondrios também € importante se preocupar com a
acessibilidade do local. Esta deve estar adequada ao seu tipo de defici€éncia.Acessibilidade
tem como principais objetivos garantir o acesso apropriado as pessoas com deficiéncia
(conforto, independéncia e seguranga na utilizacdo dos ambientes, estacdo de trabalho e
equipamentos) e a funcionalidade do espaco edificado (sinalizacdo tétil, sonora e visual de
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forma integrada, banheiro adequado), incluindo rotas acessiveis e a padronizacio de solucdes,
com possibilidade de melhorias opcionais.

A acessibilidade ambiental e dos postos de trabalho para permitir o ir e vir de todas as
pessoas, inclusive aquelas com dificuldade de locomog¢do.As medidas para promover a
acessibilidade na empresa devem estar em consonancia com as Essas adaptacdes podem ser
classificadas em dois niveis: adaptacoes de grande porte -aquelas que dependem da
autorizacdo da alta administragdo da empresa, envolvendo modificacdes de amplo espectro,
como a estrutura fisica da empresa e adaptacdes de pequeno porte - que estdo na esfera de
autoridade dos gestores de drea. Como exemplo de adaptacoes de pequeno porte, podemos
mencionar as modifica¢des nos postos de trabalho, que usualmente sdo de baixo custo e de
uma simplicidade rotineira. A anélise desses postos de trabalho tem como objetivo determinar
o grau de acessibilidade do posto para proporcionar aos colaboradores com deficiéncia a mais
ampla condi¢d@o de funcionalidade e operacionalidade.

A instituicdo que respeitar os requisitos da acessibilidade estard garantindo um
ambiente corporativo inclusivo, menos obstruido por barreiras arquitetdnicas As regras siao
estabelecidas pela Associag¢@o Brasileira de Normas Técnicas, ABNT, na NBR 9050, de 2004.

Os gestores devem ter consciéncia que possuir uma defici€ncia ndo faz de um cidadao
melhor ou pior do que um sem deficiéncia. Este pensamento é extremamente preconceituoso.
Portanto, a idéia de que todo profissional com deficiéncia é incapaz € tdo preconceituosa
quanto a de que todo deficiente é completamente competente. As duas formas de pensar sido
equivocadas, ja que ao se estereotipar um grupo, corre-se o risco de sobrecarrega-lo. Deste
modo, as empresas que ndo estdo preparadas para receber esses colaboradores ficam
frustradas com o resultado, o que termina bloqueando novas contratagdes. Todos precisamos
refletir sobre o que estamos perdendo quando reduzimos nossos relacionamentos e o que
podemos ganhar quando interagimos e compartilhamos nossas vivéncias. Precisamos, mais do
que incluir, interagir para conhecer e ser conhecido. Desta maneira, as expectativas sobre esta
contratacdo devem ser iguais a de qualquer outro funcionério.

Deve-se estar atento se a habilidade do profissional com deficiéncia estd de acordo
com a atividade exercida. A partir da verificacdo deste aspecto, os critérios para cobrancas e
expectativas devem ser os mesmos utilizados com uma pessoa sem deficiéncia.Se a pessoa
com deficiéncia tiver atribuicdes claras e definidas e receber treinamento adequado para
desenvolvé-las, ela terd responsabilidades e serd produtiva como os demais funciondrios e
poderd candidatar-se as promogdes, aumentos salariais e bonus por performance. O
profissional deve e pode ser cobrado por seu superior de suas responsabilidades, como
qualquer outro funciondrio.

Promover a igualdade de oportunidades com igualdade de condi¢des - uma questio de
direitos humanos e responsabilidade social. Promover e valorizar a diversidade reconhecendo
e respeitando as diferencas Aprender com as diferencas e crescer em fungdo delas uma
questdo de imagem e sucesso de uma organizacdo em uma sociedade inclusiva é uma questao
de qualidade de vida. As pessoas desejam ser respeitadas e ndo toleradas e muito menos
despertar sentimento de piedade.

Também € importante deixar claro que as pessoas com deficiéncia t€m os mesmos
direitos e deveres que os outros colaboradores, ou seja, o profissional com deficiéncia deve
cumprir seus horarios como os demais funciondrios e realizar suas atividades particulares,
como ir ao médico, fora do hordrio de trabalho participar desde o inicio de treinamentos com
os demais funciondrios sem deficiéncia. E importante providenciar recursos para este
funcionério participar do treinamento de forma adequada. O desempenho do profissional com
deficiéncia deve ser avaliado dentro de critérios previamente estabelecidos e acordados entre
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empregado e empregador. Os objetivos devem estar claros e caso haja necessidade de alguma
adaptacdo que ela seja disponibilizada.

A admissdo € apenas uma das etapas da inclusdo do profissional com deficiéncia na
instituicdo, mas, como podemos ver, a permanéncia no cargo requer outras medidas
importantes. A estabilidade deste colaborador depende tanto dele, que deve mostrar todo o seu
potencial e vontade de aprender e de trabalhar, como da prépria institui¢do, que precisa
garantir a inclusdo da pessoa com deficiéncia em todas as dreas da instituicdo. Os gestores
devem ter em mente que para a permanéncia e o crescimento do profissional com deficiéncia
serdo necessdarios ajustes durante a implantagdo do programa, como por exemplo:

* Nao excluir as pessoas com deficiéncia do convivio com os demais funciondrios, pelo
contrario, favorecer espacos de relacionamento interpessoal saudével;

* Delegar responsabilidades e exercitar o trabalho cooperativo;

* Acompanhar seu desempenho e disponibilizar os objetivos e metas a serem alcancadas, de
modo que a avaliacdo de desempenho também possa ser medida pelo préprio funciondrio;

* Planejar, estabelecer, divulgar e cobrar metas;
* Orientar sobre processos;

* Envolver a equipe na contratacio, oferecer informagdes e oportunizar situagdes que
favorecam o relacionamento interpessoal;

* Incluir o profissional com deficiéncia nos programas de treinamento promovidos pela
institui¢do.

2.3 TERCEIRO MOMENTO: UM POSSIVEL DESLIGAMENTO DA EMPRESA

Neste item faremos um recorte no que tange a saida compulsoria da empresa, quer seja
por solicitacio da empresa, quer seja por solicitacdo do proprio funciondrio. Nio
abordaremos, neste artigo, a questio da aposentadoria ou outras.

Quando o funciondrio ingressa na empresa, simultaneamente, tanto a empresa quanto
ele proprio avaliam a situacdo e o interesse de permanecer na organizacdo. O processo de
demissdo ou desligamento € uma etapa possivel e deve ocorrer da mesma maneira com todos
os funcionarios, inclusive com o colaborador com deficiéncia. Se o funcionario nao
corresponde as expectativas da empresa, ou mesmo ndo mostra aptiddo para determinado
cargo ou fung¢do, deve acontecer o desligamento da institui¢do, quando esta situa¢do ndo pode
ser contornada, como por exemplo, na sua recolocacdo em outra fungdo, e essa regra nio é
diferente para a pessoa com deficiéncia. Cabe lembrar, também que o inverso é verdadeiro, o
funciondrio pode almejar outros horizontes nos quais a empresa ndo se adeqiie as suas
necessidades e ele peca o seu desligamento. Ele pode considerar que nio tem espaco
suficiente para seu crescimento, ou que ndo esteja utilizando todo o seu potencial e busque
espacos mais promissores.

A entrevista de desligamento é fundamental para todos os funciondrios nesta situagéo,
em especial para as pessoas com deficiéncia, visto que é fundamental ter clareza de que a
deficiéncia ndo seja a causa da demissdo, e torna-se importante que o funciondrio (pessoa com
deficiéncia) saiba disso e receba informag¢des oportunas. Para o seu crescimento pessoal e
profissional, € importante que ele receba o feedback avaliativo, apontando seus pontos fortes e
fracos. Desta maneira ele pode buscar aprimoramento e re-ingressar ao mercado de trabalho
mais capacitado e fortalecido.
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O tunico diferencial € que, segundo o artigo 93 da Lei Federal n® 8.213/91, a dispensa
da pessoa com deficiéncia s6 pode ocorrer nos contratos a prazo indeterminado, quando outro
empregado com deficiéncia for contratado no lugar do exonerado para que a cota legal da
empresa nao seja comprometida.

Mesmo quando a situag@o ndo é de emprego efetivo, por exemplo, no caso do periodo
de estdgio, a pessoa contratada deve ter consciéncia clara de sua colocagdo. Neste caso, que o
tempo acordado para a atividade elencada, tem principio, meio e fim. No término do estigio
ela ndo deve se sentir uma “peca usada e descartada” e sim, ter a consciéncia tranqiiila de ter
aproveitado ao maximo a oportunidade de aprendizagem naquela empresa. Infelizmente,
algumas pessoas ndo apresentam esta maturidade, julgam a empresa de modo negativo,
fechando portas para que outras pessoas em mesmas condicdes possam também passar por
esta etapa de aprendizagem.

Viver esta etapa de modo digno, € sinal de maturidade, tanto da empresa quanto do
profissional.

Conclusao

O ndmero de pessoas com deficiéncias incluidas no mercado vem aumentando, devido
o fortalecido pela Lei de Cotas. A politica afirmativa pode ndo ser o caminho ideal, mas
temos que reconhecer que sdo os primeiros passos para a abertura ao processo inclusivo e a
igualdade de oportunidades. Portanto, a simples prescricdo de leis, para assegurar os direitos
da pessoa com deficiéncia de ter um trabalho, ndo ird mudar a sua realidade se os fatores que
dificultam a sua insercdo no meio social ndo forem detectados, discutidos e minimizados por
meio de uma acdo conjunta entre o individuo, a familia, a sociedade e o governo.

Mas, ainda € preciso avangar em aspectos da cultura corporativa e quebrar paradigmas
como o da baixa produtividade deste tipo de profissional. Para isso, é importante preparar os
gestores para receber e este funciondrio, e preparar este funciondrio para o mercado de
trabalho, assim como preparar a empresa e os demais funciondrios para a mudanca no clima
organizacional dentro da perspectiva deste novo cendrio. De modo que pessoas com
deficiéncia possam ocupar um cargo cujo perfil seja compativel com as suas habilidades e
com as reais necessidades da empresa, e ndo fiquem restritos as fun¢des do imagindrio social.

Um processo de inser¢do ao mercado de trabalho da pessoa com deficiéncia, quando
mal feito, fecha “portas” ndo apenas para aquele individuo, mas para todos os demais. Urge a
necessidade de desmistificar a condigdo da pessoa com deficiéncia, e divulgar a sua
potencialidade. A socializa¢do de programas de inser¢do ao mercado de trabalho bem feitos e
com sucessos podem contrapor aos programas mal feitos que fortalecem o descrédito. As
pessoas com deficiéncia que trabalham nado sdo super-herdis, assim como as empresas que
assumem o programa de inclusio ndo s@o beneméritas, pois estes adjetivos também
funcionam como estigmas e idealizam a realidade, distanciando das questdes do cotidiano. As
pessoas tém direitos e deveres, devem ser respeitadas enquanto cidadds e ter espaco para
expressar suas opinides. As empresas t€ém suas metas e regras, que podem ser conduzidas de
modo humano sem cair no assistencialismo.
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