Uma abordagem sobre a inclusdo do portador de Deficiéncias no
ambiente organizacional

1 Resumo

Este trabalho apresenta um estudo sobre a inclusdo do portador de deficiéncia fisica no
ambiente profissional, utilizando pesquisa bibliogrdfica e pesquisa de campo em uma
organizacdo denominada Z, que esta se preparando para implantar um programa de inclusdo
de portador de deficiéncia fisica em seu contexto organizacional. Basearemos nossa
discussdo nos resultados obtidos na pesquisa de campo, com referencia em pesquisa
bibliogrdfica. Nossa tese é que para estabelecer uma base solida para inclusdo do portador
de deficiéncia fisica no ambiente organizacional é necessdrio investir em mudanca cultural
envolvendo a sensibilizacdo dos funciondrios para receber o portador de deficiéncia fisica,
bem como na sensibilizacdo do mesmo para sua inclusdo neste ambiente. Desta forma é
primordial investir em mudanca cultural e comportamental.

Palavras-chave: Inclusdo. portador de deficiéncia fisica. ambiente organizacional. mudanga
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2 Introducao

Os assuntos relacionados as pessoas portadoras de deficiéncia experimentaram
avancos significativos em todo o mundo. Podemos considerar, também, que o ultimo quarto
do século recém-findo foi marcado pelas mais importantes conquistas ja alcangadas por um
grupo social. Cabe destacar a articulacdo de um movimento internacional pela unificacao de
Politicas Publicas Inclusivas para pessoas portadoras de deficiéncia.

“Essa nova abordagem temdtica da deficiéncia no mundo contemporaneo nos
permite antever que trilhamos o melhor caminho para a constru¢do de uma verdadeira
sociedade fundada na diversidade.” Clemente (2002)

Podemos observar no conteido desse artigo, que evoluimos de um
atendimento, no passado, entendido sob o prisma da “protecdo social” do Estado, para uma
atencdo fundamentada nos direitos da pessoa, na promocdao da cidadania e no respeito as
expectativas proprias de cada individuo.

Este artigo € o resultado de pesquisa bibliografica, associada a uma pesquisa em
ambiente organizacional que se prepara para a inclusdo de portadores de deficiéncia fisica em
seu contexto, retratando a visdo humano organizacional desta temética.

Este estudo tem relevancia, pois reitera a importancia de considerarmos a mudanga
cultural e comportamental necessdria para o sucesso na inclusdo de portadores de defici€ncia
fisica no ambiente organizacional.

3 Referencial Teérico
3.1 Deficiéncia fisica no Brasil

O parametro mais comum para se quantificar a parcela de pessoas portadoras de
deficiéncias (PPD) entre a populacdo em geral s@o as estimativas da Organizacdo Mundial de

Sadde (OMS). De acordo com a entidade, cerca de 10 % dos habitantes de todo o mundo
apresentavam algum tipo de deficiéncia.



O Censo 2000 do IBGE (Instituto Brasileiro de Geografia e Estatisticas), cujos dados
finalizados foram divulgados no inicio de 2003, mudou esse panorama, mostrando que as
PPD estdo em nimero bem maior em nossa sociedade.

Segundo o Censo, aproximadamente, 24,5 milhdes de pessoas ou 14,5 % da
populacdo brasileira apresentam algum tipo de incapacidade ou deficiéncia. A dificuldade de
ouvir, locomover-se, enxergar ou sdo portadoras de alguma deficiéncia fisica ou mental
engloba 14 entre 100 brasileiros.

Além de quantificar com maior precisdo a populagdo de PPD no Brasil, os dados do
IBGE também desmistificam o conceito comum de que deficiente é aquele que s6 anda em
cadeiras de rodas ou se comunica por linguagem de sinais.

Segundo o Censo do IBGE as PPD no Brasil estao assim distribuidas, 48,1 % sdo deficientes
visuais, 8,3 % possuem deficiéncia mental, 4,1 % deficiéncia fisica, 22,9 % deficiéncia
motora e 16,7 deficiéncia auditiva.

Os dados do Censo mostram também que os homens predominam no caso de
deficiéncia mental, fisica (falta de membro ou parte dele) e auditiva. Entre as mulheres a
predominancia de dificuldades motoras (incapacidade de caminhar ou subir escadas) e
visuais.

Na comparagdo por regides, o Nordeste tem o maior indice percentual com 16,8 %
enquanto o Sudeste apresenta o menor com 13,1 %.

Um dado importante de Censo é de que as chances de uma pessoa se tornar PPD
crescem de acordo com a idade, desmistificando a idéia, bastante comum na populagdo, de
que uma pessoa ja nasce com a deficiéncia ou a adquire na infancia, devido a doengas ou falta
de vacinas. De 0 a 4 anos a taxa de deficiéncia é 2,3 % enquanto a da populacdo, em geral, é
de 14,5 %. Na faixa etaria de 35 a 39 anos ela é de 12,9 % e de 40 e 44 anos ela é de 20,1 %.

3.2 Mercado de trabalho para os deficientes fisicos

Os dados do IBGE mostram que o desemprego € ainda maior entre as pessoas
portadoras de deficiéncia. Das 24,5 milhdes de PPD existentes no Brasil, 15,2 milhdes tém
entre 15 e 59 anos, portanto em idade de atuar no mercado de trabalho formal, porém 51 %
(7,8 milhdes) estdo empregados. O indice de ocupacdo entre as pessoas nao portadoras de
deficiéncia, nessa mesma faixa etaria, é de 59 %.

O Censo encontrou, em todas as faixas etdrias, um total de 9 milhdes de portadores
de deficiéncia trabalhando no pais, sendo 5,6 milhdes de homens contra 3,5 milhdes de
mulheres.

Em relacdo aos rendimentos, as PPD, também, estdao perdendo. Um total de 23 % das
pessoas portador de deficiéncia, com idade entre 15 e 59 anos, sobrevive com uma renda de
até 1 saldrio minimo, enquanto os sem deficiéncia, na mesma faixa etaria, sdo 15 %.

O Censo indica ainda que, entre os portadores de deficiéncia que trabalham, a maior
proporcao (31,5 %) esta empregada no setor de servigos.

O estudo Retratos da Deficiéncia no Brasil, elaborado pelo Centro de Politicas Sociais
da Fundacdo Getulio Vargas no Rio de Janeiro e que distingue dados do mercado formal e
informal, confirma tendéncia de concentracio PPD nesse setor, ai incluido o comércio. A
pesquisa mostra que 48,39 % das PPD atuam nesses ramos de atividades. Para efeito de
comparacao, 49,58 % das pessoas sem deficiéncias estdo no comércio e servigos.

A industria emprega 27,33 % das pessoas portadoras de deficiéncia que atuam no
mercado formal. No setor publico a participagao das PPD é de 17,63 %.



3.3 Tipos de deficiéncias para o mercado de trabalho

O conhecimento de cada tipo de defici€ncia e suas implicagdes é importante para que
a sociedade, em geral, entenda as limita¢des e, principalmente, as potencialidades das PPD.

PPD ¢é aquela pessoa que apresenta, em cardter permanente, perdas ou reducdes de
sua estrutura ou funcdo anatOmica, fisiolégica, psicolégica ou mental, que gerem
incapacidade para certas atividades, dentro do padrdo considerado normal para o ser humano.

Para (Bolonhini Junior — 2005, p.18) Ser portador de defici€éncia ndo implica
necessariamente ter uma anomalia fisica visivel, como a falta de um membro ou, ainda, ter
cegueira absoluta, deficiéncia mental etc.Ser deficiente, muitas vezes, € ser aparentemente
perfeito fisica e psiquicamente, embora apresente uma anomalia imperceptivel, determinada,
na maioria dos casos, por pericia médica.

Segundo Favero (2004, p.24), Deficiéncia é uma limitacdo significativa fisica,
sensorial ou mental e ndo se confunde com incapacidade. A incapacidade para alguma coisa
(andar, subir escadas, ver, ouvir, etc.) € uma conseqiiéncia da deficiéncia, que deve ser vista
de forma localizada, pois ndo implica em incapacidade para outras atividades.

As deficiéncias recebem uma classificacdo de acordo com as partes atingidas do
corpo ou com o tipo de funcdo cujo desempenho fica comprometido. De acordo com o
Decreto Federal 5296 de 02-12-2004 a pessoa passou a ser considerada como deficiente
quando se enquadrar nas seguintes categorias:

Deficiéncia fisica: alteracdo completa ou parcial de um ou mais segmento do corpo
humano e que acarrete o comprometimento da funcao 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.

Deficiéncia auditiva: perda bilateral, parcial ou total, de quarenta e um decibéis (dB)
ou mais, aferida por audiograma nas freqiiéncias de 500Hz, 1000Hz, 2000HZ e 3000Hz.

Deficiéncia visual: cegueira, na qual a acuidade visual € igual ou menor que 0,05 no
melhor olho, com a melhor correcdo dptica; a baixa visao com acuidade visual entre de 0,03 e
0,05 no melhor olho, com melhor correcdo Optica; os casos nos quais a somatdria da medida
do campo visual em ambos os olhos for igual ou menor que 60°; ou a ocorréncia simultanea
de quaisquer das condi¢Oes anteriores.

Deficiéncia mental: funcionamento intelectual significativamente inferior a média,
com manifestacdo antes dos dezoito anos e limitagdes associadas a duas ou mais areas de
habilidades adaptativas, tais como: comunicacdo, cuidado pessoal, habilidades sociais,
utilizacdo de recursos da comunidade, saide e seguranca, habilidades académicas, lazer e
trabalho.

Deficiéncia multipla: associacdo de duas ou mais deficiéncias.

3.4 A evolucio do Brasil no combate a discriminaciao

O Brasil vem evoluindo no combate a discriminacdo, em 1965 o pais ratificou a
Convencdao n° 111 da Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT), que trata da
discrimina¢ao no emprego € na ocupagao.

Em 1995, durante a realizacdo da 82° Conferéncia Internacional do Trabalho, em
Genebra, o governo brasileiro, por meio de sua delegacdo, chefiada pelo Ministério do
Trabalho e Emprego, assumiu oficialmente a existéncia da discriminagdo nas relagdes de
trabalho, apds receber a solicitacdo por informacdes sobre seu cumprimento — ja que havia
dentncias da existéncia de discrimina¢do no ambiente de trabalho. No ano seguinte, teve



inicio um programa de Cooperacao Técnica entre a OIT e o governo brasileiro que resultou na
implantacdo do Programa Brasil Género e Raga, Todos Unidos pela Igualdade de
Oportunidades em 1997.

O programa tem vdrias frentes: as parcerias com sindicatos patronais e de
empregados, com ONGs de mulheres, negros, pessoas portadoras de deficiéncia, de AIDS,
dentre outros, ou qualquer organizacdo que trate de segmentos excluidos. Segundo Maria
Helena Gomes dos Santos, chefe da Assessoria Internacional do Ministério do Trabalho e
Emprego, esse trabalho de parceria é extremamente importante, porque nos da riqueza, além
da dimensao e da grandeza do que podemos fazer.

A discussdo dos temas em parceria, ajuda a aumentar a drea de atuacdo. Maria
Helena, que coordena também os Nucleos de Promog¢ao de Igualdade de Oportunidades e de
Combate a Discriminagdo no Emprego e na Profissdo, ressalta ainda que este programa
prioriza o entendimento, por meio da mediacdo, entre a empresa e o trabalhador, que hoje tem
um local onde pode reclamar quando se sente discriminado. Isto € feito junto aos nucleos de
Promocao de Igualdade de Oportunidades e de Combate a Discriminagdo, onde um auditor
fiscal tem o poder de convidar uma empresa para explicar porque discriminou esta ou aquela
pessoa.

Segundo a coordenadora, esse trabalho € rdpido e bastante efetivo. Tem resolvido 90%
dos casos que chegam aos Nucleos. E é bastante importante porque mostra que existe um
orgdo do governo federal que estd preocupado também. Hoje, o trabalhador tem a sua
reclamacdo atendida e com resultados satisfatorios, tanto para ele quanto para a empresa,
afirma Maria Helena.

3.5 Convivendo com a diferenca

Segundo Clemente (2002):

muitas vezes ndo sabemos como nos portar diante de uma pessoa portadora de
deficiéncia e acabamos agindo de maneira inadequada. A falta de informacdo a
respeito da deficiéncia nos leva a cometer alguns deslizes e pode nos colocar numa
situagdo desconfortidvel. Desta forma, Clemente indica alguns caminhos, com a
apresentacdo de sugestdes para a convivéncia didria com as PPD (Pessoas
Portadoras de Deficiéncia). Aceitar o fato da deficiéncia existir € o primeiro passo
para manter aberta a possibilidade de comunicag@o. As pessoas com deficiéncia tem
o direito, podem e querem tomar suas proprias decisdes e assumir a responsabilidade
por suas escolhas.

Ter uma deficiéncia ndo faz com que uma pessoa seja melhor ou pior do que
qualquer outra, elas buscam a oportunidade de participar da sociedade.

Sabe-se que os Deficientes, aqui no Brasil, ainda ndo se sentem a vontade no mercado
de trabalho, mesmo com todo o avanco j4 conquistado.

Clemente descreve algumas dicas para uma convivéncia sem preconceitos, tal como a
cartilha desenvolvida pela Associagdo de Pais e Pessoas Portadoras de Deficiéncia dos
Funcionérios do Banco do Brasil. Segundo a cartilha, para conviver bem € importante:

- Que os pais de pessoas portadoras de deficiéncia considerem insuficiente olhar, ver e
sentir o isolamento e a soliddo de seus filhos e familiares.

- Aprender a olhar o mundo através das diferencas. Olhar o que nunca vai ser igual.
Olhar as diferencas como experiéncias ricas pelas suas diversidades.

- Aprender a lutar para que essas diferengas tenham espaco no mundo para viverem e
desenvolverem plenamente suas emocoes e potencialidades.



- Romper a solidao e o isolamento de portadores de deficiéncia e seus familiares. Isso
passa pelo atendimento individual, pelo reconhecimento das suas necessidades basicas
como seres humanos e desemboca na luta pela sua inclusao plena na sociedade.

- Saber que a prdtica esportiva, o lazer, a recreacdo, a capacitacdo profissional, a
moradia e a democratizacdo dos conhecimentos nada mais sdo do que a expressao do
direito do cidaddo a vida, seja ele portador ou ndo de deficiéncia. A diferenca estd no
ritmo e instrumental necessario para o desenvolvimento dessas atividades.

3.6 Deficiéncia, educacio e exclusao escolar

O mercado de trabalho, constituido pelas organizacdes, exige em seus processos de
selecdo, que os candidatos a qualquer cargo tenham, no minimo, o Ensino Médio completo,
neste momento se inicia o grande entrave, pois, na maioria das vezes, a pessoa portadora de
deficiéncia ainda ndo alcancou esta condigdo.

A falta de escolaridade se torna uma barreira para que a PPD se insira nas
organizacdes e as mantenham no emprego.

O professor Helvécio Siqueira, diretor da escola Senai {talo Bologna, localizada na
cidade de Itu, no interior do Estado de Sao Paulo, que hoje é referéncia em treinamento e
qualificacdo de portadores de deficiéncia no pais, afirma:

Ja fizemos alguns estudos sobre portadores de deficiéncia e mercado de trabalho.
Um deles mostra claramente a dificuldade de indistria admitirem PPD porque
grande parte deles tem um retardamento escolar. H4 um nimero expressivo de PPD
que ndo concluiram o Ensino Fundamental ou o Ensino Médio, que sdo requisitos
bdsicos para essa pessoa se enquadrar tecnologicamente no mercado (CLEMENTE,
2003:61).

Para Siqueira (CLEMENTE, 2003) € essencial que se consiga que organismos
educacionais sejam eles, publicos ou privados, municipais ou estaduais incluam essas pessoas
novamente no processo de ensino regular, para que elas recuperem, seja por meio de
supletivo, Telecurso 2000, etc., esse retardo escolar.

A Lei 93/94, atual legislacdo de diretrizes e bases da Educacdo Nacional, que prega a
inclusdo desde os primeiros niveis de ensino, para ser cumprida faz-se necessario também a
formacdo de docentes preparados e adequados para atenderem a essas classes especiais, hd um
nimero ainda pouco expressivo de professores capacitados para atuarem com portadores de
deficiéncia, poucos ainda dominam a Linguagem Brasileira de Sinais (Libras) e poucas
escolas geram material para deficiente visual em braile.

No que diz respeito a exclusio escolar, o Ministério Publico Federal, érgdo que apura
ha cerca de trés anos dentincias de escolas que recusam essa parcela da populacdo, constatou
que certa de menos de 15% das PPD consegue se matricular em escolas publicas ou
particulares do Pafs.

O ministério aponta ainda que, dos 24,5 milhdes de portadores de deficiéncia
brasileiros, apenas 404 mil estudam, sendo 80.404 no Estado de Sao Paulo.

Baseados nestes dados podemos afirmar que a questdo da educacao inclusiva no Brasil
ainda é um tema pouco praticado no pais.

3.5 O ambiente de trabalho

Ao se tratar de ambiente de trabalho para a PPD, primeiramente destacariamos a falta
de acessibilidade no préprio ambiente de trabalho, muitas vezes tomado por escadas,
corredores estreitos e banheiros inadequados.



Mas, devemos destacar também, segundo Siqueira (CLEMENTE, 2003:61), “... a visao
preconceituosa que patrdes e colegas de trabalho costumam langam sobre essa parcela da
populacdo. A maioria as vé com pena ou as considera incapazes...”

Muitos por falta de informacdo, s6 conseguem enxergar os problemas que o
cumprimento da Lei de Cotas lhe trard. Entre os problemas visualizados pelos patrdes
podemos destacar: o aumento de gastos para adaptar a empresa ao novo funciondrio (rampas e
banheiros adaptados), treinamento diferenciado a esse trabalhador.

A percepcao dos beneficios que a presenca de uma pessoa portadora de deficiéncia
pode trazer ao ambiente de trabalho fica ofuscada, perante essa falta de informacao.

O médico Edmundo Prince, gerente de Desenvolvimento Humano e Organizacional da
ABB Ltda. Metaldrgica instalada em Osasco afirma:

As empresas podem aproveitar muito as pessoas com diferengca no meio de trabalho.
Essas pessoas terdo necessidade de apoio e também dardo um retorno a toda ajuda
recebida.Com isso, os trabalhadores que estdo a sua volta passardo a se sentir mais
uteis. (CLEMENTE, 2003:26).

O ambiente de trabalho torna-se mais humanizado, o espirito de solidariedade,
cooperacao, unido e as boas relacdes entre funciondrios passam a predominar. Pode-se afirmar
que ha uma humanizacdo maior do ambiente de trabalho.

Prince (CLEMENTE, 2003:27) ainda afirma:

As pessoas costumam ficar extremamente abaladas quando precisam lidar com um

problema. A partir do momento em que vivenciam, no dia-a-dia, a luta de alguém
que, apesar da limitagdo, também estd ali, trabalhando firme diariamente, elas
passam a perceber que, por maior que seja seu problema, ela tem uma solugdo. As
PPD mostram as outras pessoas o quanto a vida pode ser dificil, mas também que é
possivel superar as dificuldades.

A inclusao da PPD no mercado de trabalho e, conseqiientemente, no dia-a-dia organizacional,
¢ a forma mais eficaz de se eliminar o preconceito surgido devido a falta de informacao.

3.6 Reserva de cotas para portadores de deficiéncia fisica no contexto profissional

Criada em 1991, a Lei 8.213, também conhecida como Lei de Cotas, estabeleceu a
reserva de vagas de emprego para pessoas portadoras de deficiéncia (habilitadas) ou
acidentados de trabalho beneficidrio da Previdéncia Social (reabilitados). A legislagao vale
para empresas com 100 ou mais funciondrios e as cotas variam entre 2% e 5% dos postos de
trabalho, na seguinte propor¢ao:

Em seu § 1° a lei também estabelece que o desligamento de um empregado
reabilitado ou portador de deficiéncia, s6 pode acontecer apds a contratacdo de substituto de
condicdo semelhante.

Apesar da legislacdo, podemos observar que a realidade € diferente, existem
uma série de fatores que impedem o cumprimento dessa lei, e muitas vezes, as empresas
precisam arrumar justificativas por nao estarem cumprindo as cotas estabelecidas.

3.7 Oportunidade de trabalho para os portadores de deficiéncia



Segundo Pastore (2000):

Os portadores de deficiéncia ttm uma vida cercada de alegrias, realizagdes,
incertezas e dificuldades. E dentro deste cendrio que crescem, se educam, fazem
amigos e constroem suas carreiras, porem sdo vitimas de preconceitos,
principalmente porque sdo vistas como dependentes e incodmodas.

Este quadro pode ser modificado a partir da remocdo de barreiras que lhes sdo
impostas pelo meio social. A pessoa deixa de ser deficiente no momento em que a sociedade
proporciona condi¢des adequadas. O exemplo da cadeira de rodas que proporciona ao
deficiente a condi¢do normal de ir e vir desde que haja uma arquitetura adequada para isto.

Dentro desta perspectiva a sociedade é co-responsadvel pela percep¢do que as pessoas
tem em relacdo aos portadores de deficiéncia. Quando as barreiras s@o grandes as
oportunidades sdo pequenas e sdo injustamente afastadas da vida comum, marginalizados em
casa ou em instituicdes que pouco contribuem para o ser crescimento individual — maneiras
deficientes de tratar pessoas eficientes.

As ultimas trés décadas marcaram um tempo de grandes esforcos legislativos com
vistas a melhor integrar os portadores de deficiéncia no mercado de trabalho. Inimeras leis
nacionais e convengdes internacionais foram aprovadas com essa finalidade (ONU, 1993;
OIT, 1997; CORDE, 1997). Isso estimulou os portadores de deficiéncia a se organizarem
melhor e buscar formas variadas de representacao para atuar em busca dos novos direitos.

Em 9 de dezembro de 1975, a ONU aprovou a "Declaracdo dos Direitos das Pessoas
Portadoras de Deficiéncia", cujo artigo 3° diz: "As pessoas portadoras de deficiéncia t€ém o
direito inerente de respeito por sua dignidade humana. Qualquer que seja a origem, natureza e
gravidade de suas deficiéncias, os seus portadores tém os mesmos direitos fundamentais que
seus concidaddos da mesma idade, o que implica, antes de tudo, o direito de desfrutar uma
vida decente, tdo normal e plena quanto possivel".

Em 3 de dezembro de 1982, a ONU aprovou o Programa de Ac¢do Mundial para as
Pessoas com Deficiéncia, cujo artigo 12 diz o seguinte: "A igualdade de oportunidades € o
processo mediante o qual o sistema geral da sociedade—o meio fisico, cultural, a habitacdo, o
transporte, os servigcos sociais e de satde, as oportunidades de educagdo e de trabalho, a vida
cultural e social, inclusive as instalacdes esportivas e de lazer—torna-se acessivel a todos".

O Brasil tem dado grande énfase a dimensdo juridica da questdo. A Constituicdo
Federal de 1988, no inciso XXXI, artigo 7°, prevé explicitamente: *“ a proibicdo de qualquer
tipo de discriminacao no tocante a saldrios e critérios de admissdo do trabalhador portador de
deficiéncia”

Os portadores de deficiéncia se concentram nos paises mais pobres. Mais de 400
milhdes de portadores de deficiéncia vivem em zonas que ndao dispdem dos servicos
necessarios para ajudé-los a superar as suas limitacdes (Elwan, 1999).

No Brasil, ao aplicar-se a média mundial de 10%, chega-se a mais de 16 milhdes de
portadores de deficiéncia (MPAS, 1998). O Nordeste concentra 40% dos portadores de
deficiéncia; o Norte, 14%; o Sudeste, 12%; o Sul, 18%:; e o Centro-Oeste, 16%. Pélos calculos
da Organizagdo Mundial de Saide (OMS), entre os portadores de deficiéncia existentes no
Brasil, 50% tém limitacdes mentais; 20% portam deficiéncia fisica; 15%, de audicio; 5%,
visuais; 10%, deficiéncias multiplas (Figueiredo e Ribas, 1987).

Nas regides mais pobres, a principal causa de defici€ncia € a desnutricdo. Em segundo,

lugar, as deformacdes pré-natais. Em seguida, as doencas infecciosas e os acidentes.
O grau de dependéncia e autonomia dos portadores de deficiéncia varia de pais para pais. Nos
paises desenvolvidos, gracas a difusdo mais ampla dos equipamentos de apoio, a proporcao de
portadores de deficiéncia que depende de outras pessoas tende a ser menor do que nos paises
onde isso ndo ocorre.
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Das 16 milhdes de pessoas portadoras de algum tipo de restricdo fisica, sensorial ou
mental que vive no Brasil, estima-se em 9 milhdes as que estdo em idade de trabalhar. Mas as
que trabalham, formal e informalmente, mal chegam a um milhdo — pouco mais de 10%
(IBGE, 1991; Carreira, 1996) —, o que nos coloca bem abaixo dos Estados Unidos e demais
paises desenvolvidos, onde o trabalho formal varia de 30% a 45%.

Segundo Ribas (1983):

No Brasil, dentro do que se chama trabalho, a vasta maioria € constituida de
pedintes de rua (principalmente cegos e portadores de limitacdes fisicas),
camelds que trabalham irregularmente, vendedores de bilhete de loteria,
distribuidores de adesivos nos semaforos e os que pedem dinheiro em nome
de entidades que cuidam de portadores de deficiéncia.

Os servigos de colocacao profissional visam facilitar o ajuste entre a oferta e a procura
de mao-de-obra no mercado de trabalho. Mesmo para os ndo portadores de deficiéncia, o
sucesso desses servicos depende de bons conhecimentos dos trabalhadores, das empresas e
dos postos de trabalho. Para o deficiente, os conhecimentos sdo cruciais. Cresce também o
numero de entidades para portadores de deficiéncia (em especial de surdos-mudos, cegos,
paraplégicos e portadores da sindrome de Down), que alem de reabilitar e qualificar se dedica
a colocacdo de sua clientela no mercado de trabalho, contudo, o numero de portadores de
deficiéncia fisica € superior as colocagdes profissionais conseguidas por essas entidades.

3.6 Mudanca cultural e comportamental

Atualmente, neste mundo globalizado o fator responsabilidade e inclusao social t€ém
sido temas abordados amplamente pelas organizacdes, surge a necessidade de colocar em
pratica a lei do profissional portador de deficiéncia fisica, que se refere ao percentual desses
profissionais nas organizagdes conforme o numero de funciondrios nas mesmas.

Surge entdo o tema de nosso estudo, a inclusdao do portador de deficiéncia no ambiente
organizacional, como os profissionais destas organizagdes véem essa inclusdo, qual a
preparacao necessaria para receber e inserir este profissional especial na organizagao.

Sabe-se de antemdo que qualquer mudanca efetiva no contexto organizacional, por
menor que seja causa algum desconforto entre os grupos.

E lidar com mudancas sempre envolveu comportamento, atitudes e sentimentos, a
organizacdo nao deve abster-se desse fato ao abordar a inser¢ao do portador de deficiéncia
fisica.

Para Chiavenato (2000:291):

Mudanca € a transicdo de uma situacdo para outra diferente ou passagem de um
estado para outro diferente. Mudanca implica ruptura, transformagao, perturbagdo,
interrup¢do. O mundo atual se caracteriza por um ambiente dinAmico em constante
mudanga e que exige das organizacdes uma elevada capacidade de adaptacdo, como
condi¢do bdésica de sobrevivéncia. Adaptacdo, renovagdo e revitalizag@o significam
mudanca.

A mudanga planejada da organizacdo seja da sua cultura, seja da sua dindmica, ou
seja, da sua estrutura organizacional, parte de uma visdo macroscopica e sist€émica da
organizacdo empresarial, para melhorar a eficiéncia e a eficdcia da empresa por meio de
intervengdes construtivas na estrutura € nos processos organizacionais.

Afirma Chiavenato. (2002:125):

Se pretendemos modernizar as nossas empresas, devemos comegar pelas pessoas
que nelas trabalham. A modernizagdo passa antes pela cabega das pessoas e pela sua
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competéncia para chegar posteriormente as mdaquinas, aos equipamentos, aos
métodos, aos processos, aos produtos € aos servigos.

Esta é uma afirmacgao, com a qual podemos expressar em linhas gerais que sé inserir o
portador de deficiéncia fisica nas organizacdes, ndo basta, aderir a lei ndo é garantia de
adaptacdo tanto do portador, quanto dos funciondrios que irdo conviver com o mesmo, €
preciso sensibilizar o pessoal, compatibilizando mudancas comportamentais, com mudancgas
estruturais e de atitudes.

O primeiro passo entdo, seria as organizacOes agirem de forma pro-ativa ao efetuar
mudanca no cendrio corporativo, procurando envolver o méximo de funciondrios na mudanca
para gerar um movimento positivo no que se refere a inser¢do dos portadores de deficiéncia
fisica.

Conforme Wood (2004: 31):

Organizacdes de todos os tipos tém deparado com cendrios substancialmente
modificados e significativamente mais dindmicos que os anteriores. Essas
organizagdes tém buscado firmemente a adaptag@o a esses novos cendrios. Ndo ha
opc¢do a mudanga. Além disso, elas t€m, gradativamente, abandonado uma atitude
reativa para assumir uma postura pro - ativa em relacao a mudancas.

Mudanga pro - ativa significa atualizar seu conceito relacionado a esses profissionais
especiais e procurar envolver significativamente e estrategicamente pessoas para esta inclusao
e isso sO poderd ocorrer a partir do momento em que as informacdes atingirem a maioria das
pessoas envolvidas.

Segundo Robbins (2004:262):

Uma das descobertas mais bem documentadas nas pesquisas sobre comportamento
organizacional e individual € que tanto as organizagdes como seus membros
resistem a mudanca. Em certo sentido, trata-se de algo positivo, ao oferecer
estabilidade e previsibilidade ao comportamento. Se ndo houvesse resisténcia, o
comportamento organizacional se revestiria de uma aleatoriedade cadtica. A
resisténcia também pode ser fonte de conflitos funcionais. Entretanto, existe uma
desvantagem inequivoca na resisténcia: ela dificulta a adaptacio e o progresso.

E certo que esta resisténcia vai existir mesmo que seja uma resisténcia velada, pois
conviver com o diferente em situagdes ocasionais € muito dificil, ainda mais quando esta
convivéncia tem que ser didria.

E importante que a organizagdo faca um bom trabalho de base para sensibilizacdo dos
funciondrios, para que a inclusdo seja boa para ambas as partes.

E certo também que, para o deficiente essa inclusio vai gerar novas oportunidades,
bem como novos desafios, que virdo com ares de resisténcia e desconforto para ambas as
partes, por isso o deficiente também deverd ser preparado para conviver com a rejei¢ao e as
resisténcias a sua inclusdo no ambiente organizacional, mesmo que estas sejam veladas.

Deparamo-nos entdo com o grande desafio para todos os envolvidos neste processo,
organizag¢do, funciondrios e portadores de deficiéncia.

4 Metodologia

O método utilizado foi pesquisa bibliografica e pesquisa de campo, em empresa de
médio porte, localizada na Regido Sul Fluminense, que esta se preparando para inser¢ao do
portador de deficiéncia fisica no contexto organizacional.

O estudo foi realizado baseado em pesquisa bibliografica e resultados obtidos em uma
pesquisa de campo, que abrangeu uma amostra de 85 pessoas, de uma populacdo de 980
funciondrios.
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A pesquisa levantou dados sobre questdes relacionadas diretamente com a inclusao do
portador de deficiéncia fisica no ambiente organizacional, pesquisados através de questionario
fechado, utilizando escala de Likert, contendo 10 questdes relacionadas da conforme Quadro
1.

Quadro 1 — perguntas do questiondrio

1. |E de meu conhecimento que existe uma Lei de cotas para profissional portador de
deficiéncia fisica de acordo com o ndmero de funciondrios que a empresa tem.

2. | A Lei que estabelece cotas para profissional portador de deficiéncias deve ser aplicada na
empresa.

3. | A empresa esta se preparando estruturalmente para receber um profissional portador de
deficiéncia.

4. |O profissional portador de deficiéncia deve ser tratado da mesma maneira que um
profissional dito “normal” dentro do ambiente de trabalho.

5. |No ambiente onde trabalho um profissional portador de deficiéncia pode ser admitido,
desde que, se facam pequenas alteragdes neste ambiente.

6. |Para se incluir um profissional portador de deficiéncia no quadro funcional da empresa,
serd necessario fazer um trabalho de preparacdo e sensibilizagdo com os demais
profissionais da empresa e do setor.

7. |Eu estou preparado psicologicamente (incluindo atitudes e comportamentos) para
trabalhar com um profissional portador de deficiéncia na minha drea.

8. | Um profissional portador de deficiéncia pode desempenhar a mesma funcdo que voce
desempenha.

9. | O profissional portador de deficiéncia deve ser avaliado da mesma forma que os demais
profissionais sdo avaliados.

10. | O profissional portador de deficiéncia deve ser preparado psicologicamente (atitudes e
comportamentos) antes de ser inserido no ambiente de trabalho dito normal.

Neste trabalho, referimo-nos ao resultado da pesquisa especificamente para abordar a
necessidade de sensibilizagao de todos os envolvidos na inclusdo do portador de deficiéncia
fisica e que essa sensibilizacdo significa mudan¢a no comportamento humano organizacional.

O resultado obtido foi analisado levando-se em consideracdo a questdo
comportamento humano organizacional diante da inclusdo do portador de deficiéncia fisica.

5. Resultados e Discussao

Abaixo, apresentamos os resultados da pesquisa e algumas consideragdes sobre esses
resultados.

1 -'E de meu conhecmjeqto que existe uma 2 - A Lei que estabelece cotas para
Lei de cotas para profissional portador de profissional portador de deficiéncia deve ser
def|C|en.C|a’d‘e acordo com o numero de aplicada na empresa.
funcionarios que a empresa tem. Discordo

Di
Indﬁerente‘sz‘grdoﬂenamente
o

i Discordo
Discordo 0%

y % Plenamente 2%
Ind|f1e;ente 8% % Concordo
o

36% ﬁ
Concordo U dd
Plenamente
o Plenamente
Concordo 58%

58%
33%
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3 - A empresa esta se preparando 4 - O profissional portador de deficiéncia deve
estruturalmente para receber um profissional ser tratado da mesma maneira que um
portad%irsgogdgeficigpn%iogdgisica. profissional "normal" dentro do ambiente de
Plenamente Plenamente trab%lho-
: 6% 7% iscordo
Discordo Discordo Plenamente Concordo
23% Indiferente 1o, 1% Plenamente
' 3% ‘ 52%
Indiferente Coggoo/rdo Concordi
26% : 32%
5 - No ambiente onde trabalho um 6 - Para se incluir um profissional portador de
profissional portador de deficiéncia pode deficiéncia no quadro funcional da empresa,
ser admitido, desde que, se fagam sera necessario fazer um ftrabalho de
pequenas alteragdes neste ambiente. preparagao e sensibilizagdo com os demais
profissionais da empresa e do setor.
. Discordo Discordo Discordo
Discordo  pgpnamente  Concordo Indiferente o, A i
Indiferente 13% 0% Plenamente 8% ° engor;\en e
6% o /o
g5% Concordo
‘ Plenamente
Concordo Concord 45%
45% 39%
7 - Eu estou preparado psicologicamente 8 - Um profissional portador de deficiéncia pode
(incluindo atitudes e comportamentos) para desempenhar a mesma fungé@o que vocé
trabalhar com um profissional portador de desempenha.
deficiéncia na minha area. Discordo Concordo
Discordo Concord Discord Plenamente Plenamente
. Plenamente ncorao Iscordo 3% 209,
Dlsczrdo 2% Plenamente 23%
19% 33%
Indiferente Indiferente Concordo
9% 13% 39%
Concordo °
37%

10 -O profissional portador de deficiéncia deve
ser preparado psicologicamente (atitudes e
comportamentos) antes de ser inserido no

ambiente de trabalho dito normal.
Discordo

9 - O profissional portador de deficiéncia
deve ser avaliado da mesma forma que os
demais profissionais avaliados.

Discordo  Concordo

Discordo Plenamente Pienar:lente Ind'rferen@s'ceor‘jIo Plenamente Concordo
27% 0% 28% 8% g 3% Plenamente
31%
Indiferente
Concor
7% Concordo

53%

38%

Utilizamos neste estudo os resultados da pesquisa itens 6;7 e 10 que se referem aos
comportamentos e atitudes que envolvem a inclusdo do portador de deficiéncia fisica no
ambiente organizacional, para analisarmos.

Percebe-se que 84% dos pesquisados acreditam que, serd necessario fazer um trabalho
de preparagdo e sensibilizacdo com os demais profissionais da empresa e do setor; que 70%
acredita estar preparado psicologicamente (incluindo atitudes e comportamentos) para
trabalhar com um profissional portador de deficiéncia na minha drea, neste item levantamos a
hipétese de que se realmente essas pessoas estivessem preparadas neste nivel ndo sentiriam
necessidade de preparacdo e sensibilizagdo para receber esses profissionais, desta forma,
podemos sugerir que aparentemente os funciondrios que responderam a presente pesquisa
acreditam estarem psicologicamente preparados para receber os profissionais portadores de
deficiéncia fisica, mas na pratica ndo estdo e no ultimo item analisado: o profissional portador
de deficiéncia deve ser preparado psicologicamente (atitudes e comportamentos) antes de ser
inserido no ambiente de trabalho dito normal encontramos o resultado de 84% acreditando
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que esses profissionais devem ser preparados para serem inseridos no contexto
organizacional.

Sabe-se que os Deficientes, aqui no Brasil, ainda ndo se sentem a vontade no mercado
de trabalho, mesmo com todo o avanco j4 conquistado.

E necessdrio sensibilizar e derrubar resisténcias e barreiras psicoldgicas e
comportamentais de ambos os lados e para que isso aconteca € primordial o investimento
organizacional no esclarecimento sobre as mudancas e sobre a inclusdo do portador de
deficiéncia neste contexto.

E de fundamental importincia preparar o ambiente humano organizacional para
receber esse profissional e também preparar esse profissional para atuar com toda
competéncia no ambiente organizacional, esta lancado o desafio.

De acordo com Dutra (2002:44):

No momento em que a organizacdo pensa nas pessoas como parceiros de seu
desenvolvimento e as pessoas pensam o mesmo em relacdo a empresa, o foco altera-
se do controle para o desenvolvimento. Essa mudanga é importante no momento em
que a empresa necessita obter o comprometimento das pessoas.

Sabe-se que as pessoas ao perceberem-se envolvidas e conseqiientemente valorizadas
diante de um processo de mudanga organizacional, buscam comprometer-se com 0s
resultados positivos, pois, acreditam que o seu desempenho no processo de mudanca, estard
diretamente relacionado ao sucesso do empreendimento, sentem-se conseqiientemente
motivados para atingir as metas tracadas.

6 Conclusao

Cada vez mais, as organizacdes vém se preocupando com as questdes de
responsabilidade e inclusdo social, contudo, ndo ha de se esquecer das questdes “humanas”,
pois historicamente sabemos que o envolvimento das pessoas nas mudangas € fundamental
para que as mesmas ocorram com sucesso.

Conclui-se que, para que ocorra a inclusdo do portador de deficiéncia no contexto
organizacional faz-se necessdrio uma mudanca cultural, esse processo ndo € ficil, pois se trata
de modificar mecanismos que estdo arraigados € mexem com varidveis inerentes ao
comportamento humano.
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