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RESUMO

A Lei 8.213, de 24 de julho de 1991, nomeada Lei de Cotas, determina as organizacdes
publicas e privadas, destinar uma porcentagem de seus postos de trabalho as pessoas com
deficiéncia. Apesar da alegacdo das empresas de que falta qualificacdo por parte dos
portadores de deficiéncias, o outro lado também é verdadeiro: as empresas ndo sabem como
incluir os trabalhadores deficientes. O objetivo deste trabalho é mostrar que contratar pessoas
com deficiéncia ndo é apenas uma questdo de cumprir a Lei, elencar os beneficios para os dois
lados, através de pesquisas evidenciar a situacdo da cidade de Botucatu em relacdo a
contratacdo de pessoas com deficiéncia e sugerir adaptacdes que podem ser feitas para receber
um funcionario com deficiéncia nos processos industriais.

PALAVRAS-CHAVE: Adaptaces. Beneficios. Lei. Organizagbes. Pessoas com Deficiéncia.
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1. INTRODUCAO

A sociedade esta propicia para o despertar de novas preocupacdes globais. Questdes
relativas aos problemas sociais, ambientais, econdmicos e humanitarios estdo emergindo com
forca em resposta aos efeitos provocados por diversos fatores, dentre eles a globalizacéo
(PASTORE 2007). Em meio a esses temas, emerge a questao da inclusdo social, que significa
trazer aquele que por algum motivo é excluido, para a sociedade, para que participe de todos
0s aspectos e dimensdes da vida, como: o econdmico, o cultural, o politico, o religioso e todos
0s demais.

O Brasil possui cerca de 191 milhGes de habitantes (Censo Demogréafico 2010).
Segundo o IBGE (2010), dentre esses habitantes, existem cerca de 45 milhGes de pessoas
portadoras de alguma dificuldade ou deficiéncia, alternando em deficiéncia visual, auditiva,
fisica ou mental.

Até o final da década de 1980 pouco se falava em pessoas com deficiéncia e, menos
ainda, em sua inclusdo no mercado de trabalho. A partir da criacdo e instituicdo da Lei 8.213,
de 24 de julho de 1991, nomeada de Lei de Cotas, que determina cotas de contratacdo de
pessoas com deficiéncia a partir do numero de funcionarios ndo deficientes, a questdo da
insercdo profissional das pessoas com deficiéncia passou a ser assunto de relevancia legal
(BRASIL, 1991). Ainda assim, constata-se que a legislacdo por si sé ndo é capaz de assegurar
a inclusao dessas pessoas.

Do outro lado, as empresas estdo inseridas em um ambiente de incertezas e de muitas
pressbes das partes interessadas que exigem cada vez mais um desempenho global que
promova a eficiéncia, eficacia, efetividade e economicidade, que tenham suas operacgdes
“limpas” e ag¢des transparentes e socialmente responsaveis. As mesmas tém a capacidade de

influenciar na transformacéo da sociedade, pois se relacionam diretamente com a vida dos
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funcionérios. Além da motivagdo ética e da determinacédo legal, a empresa tem outro motivo
relevante para dotar uma politica inclusiva em relacdo as pessoas com deficiéncia: ela pode
obter beneficios significativos com essa atitude. Verifica-se que o processo de inclusdo nédo
ocorre somente pelos aspectos legais, mas ha outros fatores envolvidos: preocupacdo em
promover a imagem institucional; apoio de instituicdes profissionalizantes; isencdo e
beneficios fiscais; formacdo e capacitacdo profissional; apoio de universidades na colocagdo
profissional, influéncia da lideranca; responsabilidade social (INSTITUTO ETHQOS, 2000).

A questdo da responsabilidade social ¢ uma forma de filosofia de gestdo de empresas.
Comecou a se fortalecer nos Estados Unidos na década de 1960 devido ao aumento das
contestacdes sociais de varios movimentos da sociedade civil. E um conceito que trata, de
forma ética, a relacdo socialmente responsavel da empresa em todas as suas acdes em relacdo
a comunidade. A responsabilidade social faz com que todos da sociedade participem de forma
ativa dos aspectos sociais importantes a sociedade, deixando o conceito de que somente o
governo é responsavel socialmente (INSTITUTO ETHOS, 2000).

O ambiente industrial é hoje uma das formas mais eficazes de promocao da inclusao
social. A partir do momento que uma pessoa comeca a trabalhar, ela se torna parte de uma
sociedade produtiva. Isto ndo é diferente com uma pessoa com deficiéncia.

Assim, entende-se que todas as pessoas, com ou sem deficiéncia, devem ter direitos e
deveres iguais, ja que as necessidades de todos os cidaddos sdo da mesma importancia. Estas
necessidades constituem a base do planejamento social e todos 0s recursos precisam ser

empregados para garantir oportunidades iguais de participacdo a todo individuo.

1.1 Objetivo

Objetiva-se neste trabalho:

e  Descrever o ambiente industrial e alguns processos produtivos que podem ser
realizados por portadores de necessidades especiais;

e  Pesquisar as leis e normas de inclusdo e incentivos;

e  Verificar a situagdo atual de algumas indudstrias da cidade de Botucatu, com
relacdo a empregabilidade de pessoas com deficiéncia;

e ldentificar as dificuldades e, ou facilidades que as pessoas com deficiéncia

encontram para a inclusao social, e no mercado de trabalho;
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e  Propor algumas adaptacdes ao ambiente industrial para empregar pessoas com
deficiéncia;

e  Demonstrar os beneficios para a industria, e para as pessoas com deficiéncia.

1.2 Justificativa

O trabalho justifica-se por se saber da vontade das pessoas com deficiéncia em
ingressarem no mercado de trabalho, a representacdo social do trabalho agrega a ideia de
autonomia e de assumir um papel ativo e responsavel.

A Constituicdo Federal de 1988 enfatiza os direitos iguais aos trabalhadores com
deficiéncia, determinado no artigo 71, inciso XXXI, “proibigdo de qualquer discriminagdo no
tocante salario ou critérios de admissdo do trabalhador portador de deficiéncia” (BRASIL,
1988).

Nesse sentido, Ford (1954) diz que:

“Um cego ou um mutilado é capaz de efetuar o
mesmo trabalho e ganhar o mesmo salario de um
homem completamente sdo. Seria inteiramente oposto
aos nossos fins que procurassemos dar colocacdo aos
operarios em vista dos seus defeitos fisicos, com
salario reduzido, contentando-nos com um tipo baixo
de producéo”.

Assim, entende-se que uma pessoa com deficiéncia, € capaz de exercer 0 mesmo
trabalho que uma pessoa livre de deficiéncias, e esse funcionario pode, e deve, ser avaliado e
cobrado da mesma forma.

Sabendo-se que as empresas influenciam diretamente na sociedade, elas estariam
estimulando a humanizacdo, a motivacdo dos funcionarios e, a igualdade entre eles, sendo a
empresa bem vista pela sociedade, praticando a responsabilidade social, além de estar dentro
das leis.

Portanto, é importante se tratar deste tema, para mostrar as empresas que, além dos
ganhos citados acima, as pessoas com deficiéncia tém direitos e deveres iguais ao de qualquer

cidadao.
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2. REVISAO DE LITERATURA

2.1 Mercado de trabalho

Mercado de trabalho relaciona aqueles que oferecem forca de trabalho com aqueles
que a procuram, em um sistema tipico de mercado onde se negocia a fim de determinar 0s
precos e as quantidades a transacionar.

A inclusdo de profissionais com deficiéncia no mercado de trabalho tem aumentado a
cada ano, e o cenario atual é promissor em todo pais. Isto se deve pela criacdo da Lei de
Cotas, e pela relevancia e aumento dos programas de Responsabilidade Social dentro das
companhias. Essa inclusdo das pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho é uma das
formas de valoriza-las enquanto individuos capazes de gerir a sua propria sobrevivéncia e
manterem-se independentes das politicas assistencialistas; uma oportunidade de mostrar que,
independente de suas limitacdes, elas podem participar das atividades produtivas e contribuir
para o crescimento econdmico do seu pais. "A idéia de incluséo se fundamenta no principio
do reconhecimento da diversidade na vida em sociedade, 0 que garantiria o acesso de todos 0s
individuos as oportunidades, independente de suas peculiaridades” (ARANHA, 2001).

Entretanto, ao inserir uma pessoa com deficiéncia no mercado de trabalho, as
organizacOes devem atentar que essas pessoas estejam exercendo atividades compativeis com
a sua qualificacdo profissional e que a deficiéncia ndo seja um empecilho para a execucao de
tais atividades. Nunca elas devem fazer parte do quadro de funcionarios da empresa
simplesmente para cumprir a Lei de Cotas, pois isso seria motivo para a percepgdo de uma
nova exclusdo social, em que ndo se levaria em conta as aptidGes da pessoa a ser contratada,

mas apenas se cumpriria uma obrigacdo legal, ou seja, o objetivo ndo é contratar por
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assistencialismo, mas pela aptiddo da pessoa com deficiéncia, pois a mesma deve ser
comparada como qualquer outra pessoa no mercado de trabalho, que tenha condicbes de
desempenhar bem as suas fungdes. De outro modo, tanto o trabalhador se prejudicaria, ao ser
motivo e alvo de preconceitos, como a empresa também viria a ser prejudicada, pelo fato da
ndo qualificacdo profissional do empregado possibilitar a diminuigdo do nivel de
produtividade da empresa. E por isso, que cada vez mais as pessoas com deficiéncia estdo se
preparando para o0 mercado de trabalho.

Respeitando-se suas limitacbes, a competéncia profissional das pessoas com
deficiéncia, pode ser explorada e desenvolvida em todos os campos do mercado de trabalho,
nas industrias, nos cargos publicos, no comércio, dentre outros, basta a superagdo de barreiras
culturais e atitudinais por parte de gestores e dirigentes empresariais para compreenderem que

deficiéncia ndo é sinbnimo de incapacidade.

2.1.1 Ambientes industriais

Nos ambientes industriais todos os funcionarios trabalham juntos e possuem igualdade
de oportunidades. Assim, os funcionarios com deficiéncia devem ter metas e objetivos claros,
ter seu desempenho avaliado, serem promovidos e, mesmo demitidos quando necessario,
como qualquer outro funcionario (FEBRABAN, 2006).

Portanto, algumas atitudes no dia a dia, validas para todas as pessoas com ou sem
deficiéncia, podem ser decisivas na conquista de espagco na empresa e no crescimento
profissional, como incluir a si mesmo, nada melhor do que se sentir parte de uma equipe de
trabalho. Se a pessoa muitas vezes se exclui, 0 que acontece muito com as pessoas com
deficiéncia, € hora de mudar. Deixar 0os outros se incluirem, muitas pessoas se isolam
sistematicamente, afastando os que se aproximam, tal atitude também é discriminatoria, estar
aberto ao novo sO contribui para a socializacdo. Deixar que os outros o incluam, pois as
pessoas ndo procuram alguém sem motivo, ha sempre uma razdo valida movendo cada
individuo, para saber se isso é bom ou ndo, sé dando uma chance de acontecer. Todos devem
vestir a camisa do time e participar do jogo (FEBRABAN, 2006)

Aguentar ndo € incluir e a dignidade impde limites, pois a vontade de participar ndo
justifica humilhacdo ou degradacdo. Sempre que algo incomodar € preciso procurar conversar

e expor 0s anseios. Somente desta maneira sera possivel viver em um ambiente harmonico.
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Buscar os direitos, cumprindo cada um a sua parte, pois exigir direitos € também lembrar dos
deveres.

O deficiente deve olhar para o futuro, pois o crescimento profissional esta ligado ao
desempenho e dedicacdo. Para se destacar é preciso investir em si mesmo. Além de sentir-se
cidaddo do mundo, pois ser diferente ndo torna o individuo pior nem melhor que as demais
pessoas. Ter uma deficiéncia € uma condigdo e ndo uma barreira. Transformar ameacas em
oportunidades e vencer o desafio, porque quanto maior a dificuldade, maior a recompensa.
Sempre utilizar a criatividade para inventar uma nova maneira de vencer o desafio
(FEBRABAN, 2006)

2.1.2 Processos industriais

S&o0 muitos os processos industriais que podem ser feitos por pessoas com deficiéncia
com ou sem adaptacoes.

E comum a associacdo dos deficientes auditivos com o trabalho em almoxarifados, a
dos visuais com a telefonia e os fisicos com o tele atendimento. Tal correlacdo é restritiva,
pois ndo permite vislumbrar as diversas potencialidades que as pessoas com deficiéncia
podem desenvolver no trabalho, desde que os postos estejam devidamente adaptados. Ha, por
exemplo, pessoas com deficiéncia visual trabalhando como controladores de qualidade no
setor de pinturas da industria automobilistica, ja que estudos revelam que o cérebro se
adaptando a falta de visao, tende a acelerar o sentido do tato, qualidade exigida na hora de
ocupar esse posto de trabalho (MTE, 2012).

Entretanto, ndo é correto pensar que todas as pessoas com deficiéncia desenvolveram
habilidades para compensar suas limitacfes, esse € um estereétipo que dificulta a visdo da
pessoa com deficiéncia como ser humano. Cada uma delas tem a sua individualidade e nédo
pode ser tratada de forma genérica. Assim, se algumas tém um determinado sentido mais
desenvolvido para compensar uma limitacdo esta ndo € uma regra geral. Ndo podendo,
portanto, ser esse um requisito na hora da contratacéo.

Um bom exemplo € o setor automotivo de Osasco e regido, que encerrou o0 ano de
2010 cumprindo 81,6% das vagas da Lei de Cotas destinadas aos trabalhadores com
deficiéncia, em trabalho conjunto do Sindicato dos Metalurgicos e da Geréncia Regional do
Trabalho e Emprego daquela regido. Os postos de trabalho ocupados védo do chdo da fabrica a

administragcdo, como: controle da qualidade, manutencdo mecénica, fundicéo, forjaria, linhas
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de producdo, almoxarifado, tratamento térmico, centros de usinagem, etc (CLEMENTE,
2012).

Assim, antes de dizer que uma pessoa com deficiéncia ndo tem condicdes, é preciso
dar a ela oportunidade de revelar suas reais potencialidades para desempenhar as funcdes.
N&o se pode esquecer também, que o desenvolvimento tecnoldgico vem propiciando, cada dia

mais, que as pessoas com deficiéncia realizem atividades antes inimaginaveis para todos.

2.2 Tecnologia assistiva

Tecnologia assistiva ou tecnologia adaptativa € um termo utilizado para identificar
todo o arsenal de recursos e servigos que contribuem para proporcionar, melhorar ou ampliar
habilidades funcionais de pessoas com deficiéncia no dia a dia e consequentemente promover
vida independente e inclusdo social. Os recursos sdo todo e qualquer item, equipamento ou
parte dele, produto ou sistema fabricado em série ou sob medida, utilizado para aumentar,
manter ou melhorar as capacidades funcionais das pessoas com deficiéncia. Os servigos sao
definidos como aqueles que auxiliam diretamente uma pessoa com deficiéncia a selecionar,
comprar ou usar os recursos acima definidos.

Para melhor entender, os recursos podem variar de uma simples bengala a um
complexo sistema computadorizado. Estdo inclusos brinquedos e roupas adaptadas,
computadores, softwares e hardwares especiais, que contemplam questdes de acessibilidade,
dispositivos para adequacdo da postura sentada, recursos para mobilidade manual e elétrica,
equipamentos de comunicacdo alternativa, chaves e acionadores especiais, aparelhos de
escuta assistida, auxilios visuais, materiais protéticos e milhares de outros itens
confeccionados ou disponiveis comercialmente.

Servigos sdo aqueles prestados profissionalmente a pessoa com deficiéncia visando
selecionar, obter ou usar um instrumento de tecnologia assistiva. Como exemplos, pode-se
citar avaliacfes, experimentacdo e treinamento de novos equipamentos. Os servigos de
tecnologia assistiva sao normalmente transdisciplinares envolvendo profissionais de diversas
areas.

No Brasil, encontram-se também terminologias diferentes que aparecem como
sinbnimos da tecnologia assistiva, tais como "Ajudas Técnicas”, "Tecnologia de Apoio”,
"Tecnologia Adaptativa” e "Adaptacoes".

Segundo Cook e Hussey (1995) que definem a tecnologia assistiva citando o

conceito do A. D. A. (American with Disabilities Act,) como:
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“uma ampla gama de equipamentos, servicos,
estratégias e praticas concebidas e aplicadas para
melhorar os problemas funcionais encontrados pelos

individuos com deficiéncias”.

Deve-se entdo entender a tecnologia assistiva como um auxilio que promovera a
ampliacdo de uma habilidade funcional deficitaria ou possibilitara a realizacdo da funcao
desejada e que se encontra impedida por circunstancia de deficiéncia ou pelo envelhecimento.

E possivel, entdo, concluir que o maior objetivo da tecnologia assistiva €
proporcionar a pessoa com deficiéncia maior independéncia, qualidade de vida e incluséo
social, através da ampliacdo de sua comunicacdo, mobilidade, controle de seu ambiente,
habilidades de seu aprendizado e trabalho. Esses suportes podem ser uma cadeira de rodas de
todos os tipos, uma protese, uma Ortese, uma série infindavel de adaptacGes, aparelhos e
equipamentos nas mais diversas areas de necessidade pessoal (comunicacdo, alimentacéo,

mobilidade, transporte, educacéo, lazer, esporte, trabalho e outras)

2.2.1 Categorias da tecnologia assistiva

A presente classificacdo faz parte das diretrizes gerais da A. D. A. American With
Disabilities Act. (1994), porém ndo € definitiva e pode variar segundo alguns autores:

1.Auxilios para a vida diaria: materiais e produtos para auxilio em tarefas
rotineiras tais como comer, cozinhar, vestir-se, tomar banho e executar
necessidades pessoais, manutencdo da casa etc.

2.Comunicacdo aumentativa (suplementar) e alternativa (CAA/CSA): recursos,
eletrbnicos ou ndo, que permitem a comunicagao expressiva e receptiva das
pessoas sem a fala ou com limitacbes da mesma. S&o muito utilizadas as
pranchas de comunicacdo com os simbolos PCS ou Bliss além de
vocalizadores e softwares dedicados para este fim.

3.Recursos de acessibilidade ao computador: equipamentos de entrada e saida
(sintese de voz, Braille), auxilios alternativos de acesso (ponteiras de cabeca,
de luz), teclados modificados ou alternativos, acionadores, softwares
especiais (de reconhecimento de voz, etc.), que permitem as pessoas com
deficiéncia a usarem o computador.

4.Sistemas de controle de ambiente: sistemas eletrénicos que permitem as

pessoas com limitacdes moto-locomotoras, controlar remotamente aparelhos
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eletro-eletronicos, sistemas de seguranga, entre outros, localizados em seu
quarto, sala, escritdrio, casa e arredores.

5.Projetos arquitetdnicos para acessibilidade: adaptacGes estruturais e reformas
na casa e/ou ambiente de trabalho, através de rampas, elevadores, adaptacdes
em banheiros entre outras, que retiram ou reduzem as barreiras fisicas,
facilitando a locomocéo da pessoa com deficiéncia.

6.Orteses e proteses: troca ou ajuste de partes do corpo, faltantes ou de
funcionamento comprometido, por membros artificiais ou outros recursos
ortopédicos (talas, apoios etc.). Incluem-se os protéticos para auxiliar nos
déficits ou limitacbes cognitivas, como os gravadores de fita magnética ou
digital que funcionam como lembretes instantaneos.

7.Adequacdo Postural: adaptacGes para cadeira de rodas ou outro sistema de
sentar, visando o conforto e distribuicdo adequada da pressao na superficie da
pele (almofadas especiais, assentos e encostos anatdémicos), bem como
posicionadores e contentores que propiciam maior estabilidade e postura
adequada do corpo através do suporte e posicionamento de
tronco/cabeca/membros.

8.Auxilios de mobilidade: cadeiras de rodas manuais e motorizadas, bases
moveis, andadores, scooters de 3 (trés) rodas e qualquer outro veiculo
utilizado na melhoria da mobilidade pessoal.

9. Auxilios para cegos ou com visdo sub-normal: auxilios para grupos especificos
que inclui lupas e lentes, Braille para equipamentos com sintese de voz,
grandes telas de impressédo, sistema de TV com aumento para leitura de
documentos, publicacdes etc.

10. Auxilios para surdos ou com déficit auditivo: auxilios que incluem varios
equipamentos (infravermelho, FM), aparelhos para surdez, telefones com
teclado - teletipo (TTY), sistemas com alerta tactil-visual, entre outros.

11. Adaptacbes em veiculos: acessorios e adaptacfes que possibilitam a
conducdo do veiculo, elevadores para cadeiras de rodas, camionetas
modificadas e outros veiculos automotores usados no transporte pessoal.

Seria entdo a tecnologia assistiva destinada a dar suporte (mecanico, elétrico,
eletrbnico, computadorizado etc.) a pessoas com deficiéncia fisica, visual, auditiva, mental ou

maltipla.
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2.3 Conceitos da pessoa com deficiéncia

A conceituacdo da pessoa com deficiéncia sofreu diversas variacdes ao longo do
tempo. Inimeros termos ja foram utilizados para descrever esse grupo, tais como
“excepcionais”, “invalidos” e “deficientes”. A partir do final da década de 80, utilizava-se a
definicdo “pessoa portadora de deficiéncia”, termo que possui como nucleo o individuo e nao
a sua incapacidade e que foi adotado pela Constituicdo Brasileira de 1988 (BRASIL, 1988).
Nota-se, contudo, que apesar de ainda utilizada, a expressao “pessoa portadora de deficiéncia”
tem se tornado também alvo de criticas, tendo em vista que deficiéncia ndo se porta, ela esta
na pessoa. No seu lugar, passou-se a se utilizar a expressdo “pessoa com necessidades
especiais”. Porém, esse termo é muito amplo, tendo em vista que inclui idosos, obesos, isto é,
todo e qualquer grupo que necessite de uma atencédo diferenciada. Assim, a denominacao mais
usada atualmente é “pessoa com deficiéncia”, termo adotado, inclusive, na convencdo sobre
os direitos das pessoas com deficiéncia (ONU, 2007).

Para conceituar o que é a pessoa com deficiéncia, é preciso realizar uma analise das
defini¢bes presentes nos diversos ordenamentos juridicos. O artigo 1 da Resolucdo 3.447,
aprovada pela Assembleia Geral da Organizacdo das Nagdes Unidas em 09/12/75, define que

o termo “pessoa deficiente” refere-se a (ONU, 1975):

“qualquer pessoa incapaz de assegurar por si mesma,
total ou parcialmente, as necessidades de uma vida
individual ou social normal, em decorréncia de uma
deficiéncia, congénita ou ndo, em suas capacidades
fisicas ou mentais.”

A Organizacdo Internacional do Trabalho em uma convencdo nimero 159 de 1983,
aprovada pelo Brasil através do decreto legislativo numero 129 de 1991 conceitua o portador

de deficiéncia no artigo 1, da seguinte forma:

“entende-se por “pessoa deficiente” todo individuo
cujas possibilidades de obter e conservar um emprego
adequado e de progredir no mesmo fiquem
substancialmente reduzidas devido a uma deficiéncia
de carater fisico ou mental devidamente reconhecida.”

Neste sentido Fonseca (2000, p. 482), diz:

“0 conceito em questao ressalta o carater funcional das
deficiéncias fisicas ou sensoriais, estabelecendo a
Convengdo o dever dos paises signatarios de se
engajarem em atividades de integracdo e de
fornecerem instrumentos que viabilizem o exercicio
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das atividades profissionais para as pessoas que deles
necessitem.”

O decreto numero 1.744/95, que regulamenta o beneficio de prestacdo continuada
devido a pessoa portadora de deficiéncia e ao idoso, de que trata a Lei n 8.742, de 7 de

dezembro de 1993, define pessoa portadora de deficiéncia como (BRASIL, 1995):

“aquela incapacitada para a vida independente e para o
trabalho em razéo de anomalias ou lesGes irreversiveis
de natureza hereditarias congénitas ou adquiridas, que
impecam o desempenho das atividades da vida diaria e
do trabalho.”

O Decreto 3.298/99 artigo 3 define deficiéncia como (BRASIL, 1999):

“Toda perda ou anormalidade de uma estrutura ou
funcdo psicoldgica, fisiolégica, ou anatdbmica, que
gere incapacidade para o desempenho de atividade,
dentro do padrdo considerado normal para o ser
humano”.

Deficiéncia permanente:

“aquela que ocorreu ou se estabilizou durante um
periodo de tempo suficiente para ndo permitir
recuperacdo ou ter probabilidade de que se altere,
apesar de novos tratamentos”.

Incapacidade, por sua vez, é conceituada pelo inciso como:

“Uma reducdo efetiva e acentuada da capacidade de
integracdo social, com necessidade de equipamentos,
adaptacBes, meios ou recursos especiais para que a
pessoa portadora de deficiéncia possa receber ou
transmitir informagdes necessérias ao seu bem-estar
pessoal e ao desempenho de funcéo ou atividade a ser
exercida.”

Cabe mencionar que o Decreto numero 3.956, de oito de outubro de 2001 promulgou
a Convencéo Interamericana para a eliminacdo de todas as formas de discriminagdo contras

pessoas com deficiéncia, a qual define que o termo “deficiéncia” significa (BRASIL, 2001):

“uma restri¢do fisica, mental ou sensorial, de natureza
permanente ou transitoria, que limita a capacidade de
exercer uma ou mais atividades essenciais da vida
diaria, causada ou agravada pelo ambiente econémico
e social.”

Por fim, a Convengdo Internacional sobre os direitos das pessoas com deficiéncia-
ratificada pelo Decreto Legislativo nimero 186, de 2008 dispbe, em seu artigo primeiro, 0S
seguintes termos (BRASIL, 2008):
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“Pessoas com deficiéncia sdo aquelas que tém
impedimentos de longo prazo de natureza fisica,
mental, intelectual ou sensorial, os quais, em interagéo
com diversas barreiras, podem obstruir sua
participagdo plena e efetiva na sociedade em
igualdade de condi¢Bes com as demais pessoas.”

Resta claro que todas as denominagdes acentuam que a pessoa com deficiéncia
possui uma limitacdo, seja ela fisica ou mental, que a impossibilita de executar plenamente, as
atividades laborais, sociais e cotidianas.

Existem ainda duas outras denominacdes, que sdo pessoa com deficiéncia habilitada,
que é aquela que concluiu curso de educacdo profissional de nivel basico, técnico ou
tecnoldgico, ou curso superior, com certificado ou diploma expedido por instituicdo publica
ou privada, legalmente credenciada pelo Ministério da Educacdo ou 6rgdo equivalente. Ou
aquela com certificado de conclusdo de processo de habilitacdo ou reabilitacdo profissional
fornecido pelo INSS. Considera-se também, pessoa com deficiéncia habilitada aquela que,
ndo tendo se submetido a processo de habilitacdo ou reabilitacdo, esteja capacitada para o
exercicio da funcdo. E a reabilitada, que é a pessoa que passou por processo orientado a
possibilitar que adquira a partir da identificacdo de suas potencialidades laborativas, o nivel
suficiente de desenvolvimento profissional para retorno ao mercado de trabalho e participacédo
na vida comunitaria. A reabilitacdo torna a pessoa novamente capaz de desempenhar suas
fungdes ou outras diferentes das que exercia, se estas forem adequadas e compativeis com a
sua limitagdo (BRASILIA, 2007).

2.3.1 Tipos de deficiéncia

As deficiéncias possuem origens diversas, podendo ser pre-natais, congeénitas,
doencas da mde ou do feto, pos-natal, doengas infecciosas, doencas ndo infecciosas e
provenientes de acidentes, como por exemplo, automobilisticos, ferimentos por arma de fogo,
acidentes de trabalho. Existem também causas relacionadas a problemas sociais, tais como a
falta de acesso a informagdo, de saneamento basico, de higiene e subnutricdo (SASSAKI,
2003).

2.3.2 Deficiéncia fisica
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E a alteracio completa ou parcial de um ou mais segmentos do corpo humano,

acarretando o comprometimento da funcéo 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,

membros com deformidade congénita ou adquirida, exceto as deformidades estéticas e as que
nédo produzam dificuldades para o desempenho de fun¢des (DEFICIENTE ONLINE, 2012).

Para melhor entendimento, as defini¢cfes podem ser observadas na Tabela 1.

Tabela 1- DefinicGes tipos de Deficiéncias Fisicas

Tipos Definicao

Amputacéo Perda total ou parcial de um determinado membro ou segmento de
membro

Paraplegia Perda total das funcdes motoras dos membros inferiores

Paraparesia Perda parcial das funges motoras dos membros inferiores

Monoplegia Perda total das funcdes motoras de um s6 membro (inferior ou

superior)

Monoparesia

Perda parcial das fun¢es motoras de um s6 membro (inferior ou
superior)

Tetraplegia Perda total das funcdes motoras dos membros inferiores e superiores

Tetraparesia Perda parcial das fungdes motoras dos membros inferiores e superiores

Triplegia Perda total das fungfes motoras em trés membros

Triparesia Perda parcial das funges motoras em trés membros

Hemiplegia Perda total das funcdes motoras de um hemisfério do corpo (direito ou
esquerdo)

Hemiparesia Perda parcial das fungdes motoras de um hemisfério do corpo (direito
ou esquerdo)

Ostomia Intervencdo cirdrgica que cria um ostoma (abertura, ostio) na parede

abdominal para adaptacéo de bolsa de fezes e/ou urina; processo
cirurgico que visa a construcdo de um caminho alternativo e novo na
eliminacéo de fezes e urina para o exterior do corpo humano
(colostomia: ostoma intestinal; urostomia: desvio urinario);

Paralisia Cerebral

Lesdo de uma ou mais areas do sistema nervoso central, tendo como
consequéncia alteracdes psicomotoras, podendo ou ndo causar
deficiéncia mental;

Nanismo

Deficiéncia acentuada no crescimento. E importante ter em mente que
o0 conceito de deficiéncia inclui a incapacidade relativa, parcial ou total,
para o desempenho da atividade dentro do padrdo considerado normal
para o ser humano. Esclarecemos que a pessoa com deficiéncia pode
desenvolver atividades laborais desde que tenha condigdes e apoios
adequados as suas caracteristicas.

Fonte: DEFICIENTE ONLINE, 2012.
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2.3.3 Deficiéncia auditiva

E a perda bilateral, parcial ou total das possibilidades auditivas sonoras, variando de
graus e niveis na forma seguinte (DEFICIENTE ONLINE, 2012)
e De 25 a 40 decibéis - surdez leve;
e De 41 a 55 decibéis - surdez moderada;
e De 56 a 70 decibéis - surdez acentuada;
e De 71 a 90 decibéis - surdez severa;
e Acima de 91 decibéis - surdez profunda;

e E anacusia;

2.3.4 Deficiéncia visual

De acordo com o Decreto n 3.298/99 (BRASIL, 1999) e o Decreto n 5.296/04
(BRASIL, 2004), conceitua-se como deficiéncia visual:

e Cegueira- na qual a acuidade visual é igual ou menor que 0,05 no melhor olho,
com a melhor correcdo optica;

e Baixa Visdo- significa acuidade visual entre 0,3 e 0,05 no melhor olho, com a
melhor correcéo Optica;

e Os casos nos quais a somatéria da medida do campo visual em ambos os olhos
for igual ou menor que 60;

e Ou a ocorréncia simultanea de quaisquer das condicOes anteriores. Ressaltamos
a inclusdo das pessoas com baixa visdo a partir da edi¢cdo do Decreto nimero
5.296/04. As pessoas com baixa visdo sdo aquelas que, mesmo usando 6culos
comuns, lentes de contato, ou implantes de lentes intraoculares, néo
conseguem ter uma visdo nitida. As pessoas com baixa visdo podem ter
sensibilidade ao contraste, percepcdo das cores e intolerancia a luminosidade,

dependendo da patologia causadora da perda visual.
2.3.5 Deficiéncia mental

De acordo com o Decreto numero 3.298/99, alterado pelo Decreto nimero 5.296/04,

conceitua-se como deficiéncia mental o funcionamento intelectual significativamente inferior
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a média, com manifestacdo antes dos 18 nos e limitagdes associadas a duas ou mais areas de
habilidades adaptativas, tais como:

a) Comunicacéo;

b)  Cuidado pessoal,

c) Habilidades sociais;

d)  Utilizacdo dos recursos da comunidade;

e) Saude e seguranca;

f)  Habilidades académicas;

g) Lazer;

h)  Trabalho.

De acordo com o Decreto nimero 3.298/99, conceitua-se como deficiéncia maltipla a

associacdo de duas ou mais deficiéncias.
2.3.6 Empregabilidade e deficiéncias

De acordo com dados do Ministério do Trabalho e Emprego, publicados no Portal do
Trabalho e Emprego, no ano de 2010 existem no Brasil 701.000 vagas em aberto, porque
apenas 236 mil das 937 mil vagas reservadas por lei foram preenchidas, do total de
trabalhadores com deficiéncia, verifica-se a predominancia dos classificados com deficiéncia
fisica (54,47%), seguida dos auditivos (22,49%), visuais (5,79%), mentais (5,10%) e
deficiéncias mdltiplas (1,26%). Na situacdo de empregados reabilitados foram declarados
10,90% do total das pessoas com deficiéncia.

Ainda de acordo com dados do Ministério do Trabalho e Emprego no que se referem
aos géneros, os homens tém uma maior representatividade em todos os tipos de deficiéncia,
registrando uma participacdo de 65,42%, em média. A representatividade masculina entre os
trabalhadores com deficiéncia fisica é de 64,34%, sendo 65,99% referente a deficiéncia

auditiva, 64,45% a visual, 71,97% as mentais e 66,68% as deficiéncias multiplas.
2.3.7 Qualificacdo da pessoa com deficiéncia

Os obstaculos sdo um pouco maiores em relacdo as pessoas com deficiéncia, mesmo
com a Lei de Cotas é dificil conseguir um emprego, pois apesar de vagas surgirem com

frequéncia, a maioria delas é destinada a profissionais mais qualificados. Para que o candidato
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com deficiéncia garanta o seu lugar no mercado de trabalho é importante que ele invista cada
vez mais em qualificagdo (FEBRABAN, 2006).

Quando se fala em qualificacdo, ndo significa exclusivamente cursos e
especializacbes académicas, mas também a chamada independéncia. Pode-se entender
independéncia como a habilidade de controlar, lidar e tomar decisdes pessoais sobre como se
deve viver diariamente, de acordo com suas proprias regras e preferéncias, exemplos, decidir
hora do banho e refeicdes, escolher roupa, etc. E também como a habilidade de executar
funcBes relacionadas a vida diaria, isto €, a capacidade de viver independentemente na
comunidade com alguma ou nenhuma ajuda de outros, exemplos, conseguir tomar banho
sozinho, fazer compras, etc (FEBRABAN, 2006).

Na maioria das vezes a familia toma uma atitude super protetora em relagdo a pessoa
com deficiéncia, 0 que ao invés de ajudar, torna a situacdo ainda pior. O papel da familia € o
de mediar, treinar e incentivar as relagdes sociais em diferentes ambientes, e com a pessoa
com deficiéncia, este papel ndo é diferente, exemplos, permitir que a pessoa com deficiéncia
tome suas proprias decisdes, auxilid-la na construcdo de planos para o futuro, fazer pela
pessoa com deficiéncia somente 0 necessario, respeitar suas preferéncias e gostos pessoais,
prepara-la para possiveis dificuldades que ird encontrar no futuro, etc. A inclusdo das pessoas

com deficiéncia na sociedade comeca dentro do ambiente familiar.
2.4 Lei de cotas

Nos ultimos anos, varias vitérias foram conquistadas pelas e para as pessoas com
deficiéncia. Na area trabalhista, diversas leis e convenc¢des foram definidas no sentido de
garantir 0 acesso ao mercado de trabalho para as pessoas com deficiéncia. Entre elas, pode-se
citar a criacdo e instituicdo da Lei 8.213, de 24 de julho de 1991, nomeada de Lei de Cotas
(BRASIL, 1991), a qual determina as organizagdes publicas e privadas, com mais de cem
funcionarios destinarem uma porcentagem de seus postos de trabalho as pessoas com

deficiéncia. A Tabela 2 descreve a quantidade de vagas pela Lei de Cotas.
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Tabela 2 — Lei de Cotas

Quantidade de funcionarios | NUumero de vagas destinadas

Mais de 100 funcionarios De 2 a 5% de vagas
De 100 a 200 funcionarios 2% de vagas

De 201 a 500 funcionarios 3% de vagas
De 501 a 1000 funcionarios 4% de vagas
Mais de 1001 funcionérios 5% de vagas

Fonte: BRASIL, 1991

Ainda segundo a Lei de Cotas, a instituicdo sem fins lucrativos também esté obrigada
a preencher um percentual de seus cargos com pessoas com deficiéncia, pois essa obrigacédo
atinge a todas as pessoas juridicas de direito privado como, sociedades empresariais,
associacgoes, sociedades e fundacbes que admitem trabalhadores como empregados.

Se a empresa terceiriza alguns servigos, como exemplos, servicos de alimentacéo,
servicos de conservacdo patrimonial e de limpeza, servico de seguranca, servicos de
manutencdo geral predial e especializada, transporte de funcionarios, enfim, os funcionarios
com deficiéncia que trabalham na empresa terceirizada ndo contam como fins de
comprovacdo de preenchimento da cota da tomadora de servigos, pois a legislacdo fala de
reserva de cargos que devem ser preenchidos pela empresa.

E de acordo com a Lei numero 8.112/90, artigo 37, do decreto nimero 3.298/99, para
acesso aos cargos e empregos publicos, mediante concurso, o percentual de vagas reservado
para pessoas com deficiéncia, tem que ser de no minimo 5% e no maximo 20% das vagas
oferecidas (BRASIL, 1990).

2.4.1 Fiscalizagéo do cumprimento da Lei

Aos auditores fiscais do Ministério do Trabalho, cabe fazerem a fiscalizagcdo das
empresas no que se refere ao cumprimento da Lei. As penalidades previstas em caso de
descumprimento da Lei de Cotas sdo: pode ser lavrado auto de infragcdo com a consequente
imposicdo de multa administrativa; igualmente é possivel o encaminhamento de relatorio ao

Ministério Publico do Trabalho para as medidas legais cabiveis; a multa é a prevista no artigo
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133 da Lei nimero 8.213, de 24 de julho de 1991, calculada na seguinte proporcéao, conforme
estabelece a Portaria numero 1.199, de 28 de outubro de 2003:
I. Para as empresas com 100 a 200 empregados, multiplica-se 0 numero de
trabalhadores portadores de deficiéncia ou beneficiarios reabilitados que
deixaram de ser contratados pelo valor minimo legal, acrescido de zero a
20%;
[l. Para empresas com 201 a 500 empregados, multiplica-se o numero de
trabalhadores portadores de deficiéncia ou beneficiarios reabilitados que
deixaram de ser contratados pelo valor minimo legal, acrescido 20 a 30%;
I1l. Para empresas com 501 a 1000 empregados, multiplica-se 0 nimero de
trabalhadores portadores de deficiéncia ou beneficiarios reabilitados que
deixaram de ser contratados pelo valor minimo legal, acrescido 30 a 40%;
IV. Para empresas com mais de 1000 empregados, multiplica-se 0 nimero de
trabalhadores portadores de deficiéncia ou beneficiarios reabilitados que

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

Diante de tais medidas, ndo € de se ignorar o aumento no numero de contratagdes
desse tipo no pais por parte das organizagdes, mas que ainda estdo muito inferiores dos
indices de empregabilidade dos paises desenvolvidos.

Contudo, o principio norteador em admitir pessoas com deficiéncia na ocupacédo de
uma percentual variavel de vagas no servico publico e privado tem como principal objetivo
assegurar a igualdade de oportunidade de acesso ao mercado de trabalho a essas pessoas, e
ndo apenas impor as empresas. O Ministério do Trabalho junto as delegacias regionais fazem
mais um processo de conscientizacdo perante as empresas, do que propriamente uma
imposicdo da Lei. Dessa forma, as organizagdes devem se adaptar e cumprir a Lei, pois séo
constituidas de pessoas e dependem delas para atingir os seus objetivos organizacionais, e 0S
funcionarios com deficiéncia devem se qualificar e cumprir os seus deveres dentro da
organizacdo, almejando varios objetivos pessoais. Mesmo perante a Lei e a fiscalizagdo do
cumprimento da mesma, as organizacgoes encontram certas dificuldades para cumprir a Lei de

Cotas.
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2.4.2 Dificuldades para cumprir a Lei de Cotas de funcionarios

Existem trés principais argumentos utilizados por algumas empresas para néo
contratarem pessoas com deficiéncia.

O primeiro é que nédo existem pessoas com deficiéncia para serem contratadas, o que
ndo é verdade, pois, de acordo com o censo do IBGE de 2010, o Brasil possui cerca de 45
milhdes de pessoas com deficiéncia e, cerca de 27 milhdes tem idade para trabalhar com
carteira registrada.

Candidatos a emprego com deficiéncia podem ser encontrados, nos postos do
Sistema Nacional de Empregos (SINE), os reabilitados podem ser encontrados nos Centros e
Unidades Técnicas de Reabilitacdo Profissional do Instituto Nacional do Seguro Social
(INSS). As escolas e entidades representativas das pessoas com deficiéncia também dispdem
de cadastros de seus associados. No Sistema de Informacgdes da Coordenadoria Nacional para
Integracdo da Pessoa com Deficiéncia (SICORDE), ha uma relagdo de instituicdes que atuam
na area de atengio a pessoa com deficiéncia (BRASILIA, 2007).

O segundo argumento é que, as pessoas com deficiéncia ndo estdo capacitadas,
porém esta afirmacdo também ndo se sustenta. O censo do IBGE do ano de 2000 ja
demonstrava que as escolaridades de pessoas com e sem deficiéncias eram semelhantes. E ja
naquela época ficamos sabendo que menos de 1% nascia com alguma deficiéncia e 99% da
populacdo adquiria a deficiéncia ao longo da vida diante dos riscos inerentes na infancia,
juventude, fase adulta e velhice. Também ja naquela época, se soube que 86,5% das pessoas
qgue tinham deficiéncia a adquiriram a partir dos 20 anos de idade, quando ja haviam
concluido seus estudos regulares na condicdo de ndo deficientes, nas mesmas condicdes de
ensino oferecidas ao restante da populacdo (IBGE, 2000).

A escola técnica SENAI da cidade de S&o Paulo divulgou dados em sua pagina
oficial na internet no ano de 2010 informando que havia formado mais de 19 mil pessoas com
todos os tipos de deficiéncia, desde os cursos mais simples e rapidos até cursos de nivel
técnico, entre 2005 a 2010, experiéncias que se espalham pelo resto do pais (SENAI, 2010).

O terceiro argumento diz que, as pessoas com deficiéncia recebem beneficios do
governo e por isso ndo querem trabalhar, o que ndo € bem assim. Os beneficiados sdo cerca de
1,3 milhdes do total dos 27 milhdes de pessoas com deficiéncia na idade de trabalhar, mas
mesmo para este grupo, o decreto de 31 de agosto de 2011 que regulamentou a lei 12.470

possibilita o retorno garantido ao beneficio do beneficiario que perder o emprego formal
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(BRASILIA, 2007). A pessoa com deficiéncia que o recebe pode participar de programas de
aprendizagem sem perder o beneficio e pode ingressar no mercado de trabalho ficando com o
beneficio suspenso, que pode ser reativado a qualquer momento caso o trabalho nao der certo.

Mesmo que as empresas ndo admitam, a principal dificuldade em cumprir a Lei de
Cotas determinada na Lei nimero 8.213 artigo 93, é a discriminacgao para com as pessoas com

deficiéncia.
2.4.3 Discriminacéo e preconceito contra os deficientes

Segundo Pastore (2007), as pessoas portadoras de necessidades especiais possuem
uma vida muito sofrida, e afirma que esse sofrimento advém da combinacdo de suas
limitacdes com os obstaculos criados pela sociedade. O preconceito com relacdo a pessoas
com deficiéncia vem muitas vezes acompanhado de um sentimento de negacdo, ou seja, a
deficiéncia é vista apenas como limitacdo ou como incapacidade. A sociedade, embora tenha
um discurso que prega a inclusao social de pessoas com deficiéncia, ainda vé essas pessoas
pelo que ndo tém, ou pelo que ndo s&o. N&o acostumaram a olhar os sujeitos que tém
deficiéncia pelo que tém ou pelo que sdo. Assim, a pessoa com deficiéncia auditiva é aquela
gue ndo ouve, a pessoa com deficiéncia visual é aquela que ndo enxerga. Ou seja, se
aproximam da deficiéncia a partir da negacdo. A pessoa com deficiéncia € sempre aquela que
ndo tem ou ndo apresenta alguma capacidade que a outra tem ou apresenta. Assim, olhar a
deficiéncia a partir da negacao resulta, por conseguinte, na negagéo do direito da pessoa com
deficiéncia de viver na sociedade com igualdade de oportunidades. Sendo assim, a pessoa
com deficiéncia esta sujeita na sua vida cotidiana a varios impedimentos. Nesse sentido,
SASSAKI (2003) diz que ndo se trata apenas de integrar essas pessoas a sociedade, requer-se
da sociedade uma adaptacdo para incluir minorias, entre estas, as pessoas com deficiéncia.

Embora a legislacdo brasileira rejeite qualquer tipo de diminuicdo no exercicio da
cidadania dessas pessoas, 0os impedimentos ainda existem, se transformando em varios tipos
de barreiras, além das barreiras denominadas de barreiras fisicas, existem outros dois tipos de
barreiras que sdo (ABNT, 2012):

a)Barreiras sistémicas: relacionadas a politicas formais e informais. Exemplo:
escolas que ndo oferecem apoio em sala de aula para alunos com deficiéncia,
bancos que ndo possuem tratamento adequado para pessoas com deficiéncia.

b)Barreiras atitudinais: s&o 0s preconceitos, estigmas e esteredtipos que implicam

em um comportamento negativo em relacdo a pessoa com deficiéncia como
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repudiar, discriminar e excluir com base na condigdo fisica, mental ou
sensorial.

Quando se analisa as inUmeras barreiras que as pessoas com deficiéncia enfrentam,
ndo se pode deixar de mencionar as dificuldades que encontram para ingressar no mercado de
trabalho. O mercado de trabalho é competitivo e por isso mesmo segregativo para todos. A
rotatividade da méo de obra desqualificada é intensa, jogando & margem das empresas um
exeército de pessoas que mais do ninguém precisa trabalhar para manter a vida. Deste exército
fazem parte os considerados menos aptos. Para os empresarios e para 0 Estado os deficientes
estdo incluidos entre os menos aptos. Ou seja, 0 potencial das pessoas portadoras de
necessidades especiais estd além do enxergado pela sociedade, e a compreensdo da sua
capacidade de trabalho resultara no direito a seu ingresso no mercado de trabalho, que deve
atentar-se a essa questdo. Na maioria das vezes, desperdicam-se talentos em funcéo de as
pessoas ndo estarem preparadas para lidar com a diferenca (PASTORE, 2007). Os
empresarios precisam enxergar que, os trabalhadores com deficiéncia podem atuar em
qualquer atividade, bastando apenas serem preparados para a funcdo, da mesma forma que se
prepara qualquer novo funcionario. Aos empregadores cabe garantir bem estar e
acessibilidade aos seus colaboradores, para que eles tenham oportunidade de exercer suas
funcOes de maneira adequada e mostrar todo o seu potencial.

Nesse sentido, Barbosa (2008) relata que todo o sistema tem que ser capacitado.

Frente a essa realidade mudancas tém acontecido, as empresas se preparam com
programas especificos e tém trazido uma nova situacao para dentro do ambiente de trabalho,
que vai desde a adequacdo da arquitetura e comunicacgéo, facilitando o acesso dos novos

funcionarios, seu treinamento e capacitacdo, até conscientizacao dos demais funcionarios.

2.4.4 A contratacgdo de pessoas com deficiéncias

Na selecdo do empregado com deficiéncia, a equipe que a efetua deve estar
preparada para tornar possivel a contratacdo desse segmento. Principalmente, precisa ter claro
que as exigéncias a serem feitas devem estar adequadas as peculiaridades que caracterizam as
pessoas com deficiéncia. Se isso ndo ocorrer vai ser exigido um perfil de candidato sem
qualquer tipo de restricdo, 0 que acaba por inviabilizar a contratagdo dessas pessoas. N&o
pode ser exigida experiéncia do candidato com deficiéncia, porque antes de instituida a Lei de

contratacdo de pessoas com deficiéncia, raras eram as empresas que as empregavam, portanto,
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a elas ndo foram dadas oportunidades para terem em seu curriculo experiéncias profissionais
(BRASILIA, 2007).

Ainda segundo (SOUZA, 2008) as pessoas com deficiéncia desde os primeiros
momentos de vida, também ndo foram dadas iguais oportunidades de acesso a escolarizacao.
Porém, muitas vezes, apesar de ndo terem a certificacdo, tiveram acesso ao conhecimento por
meio do apoio familiar e da comunidade na qual estavam inseridas, de outro lado, muitas
vezes é exigido, de uma forma generalizada, um patamar de escolaridade que nao é
compativel com as exigéncias de fato necessarias para o exercicio das funcfes. Sendo assim,
deve ser dada ao candidato oportunidade de fazer um teste para revelar suas reais condicoes
de realizar o trabalho.

O modelo atual de organizacdo do trabalho prop6e um perfil de trabalhador que
realiza varias funcbes. Dependendo das limitacGes impostas pela deficiéncia, muitas vezes a
pessoa ndo consegue desenvolver o conjunto das funcgdes inseridas em um mesmo cargo.
Porém, pode realizar a maior parte delas. A empresa, sempre que possivel, deve verificar a
possibilidade de desmembrar as funcbes de forma a adequar o cargo as peculiaridades dos
candidatos.

N&o ha nenhuma oposicdo para que uma pessoa com deficiéncia seja contratada
como aprendiz, pelo contréario, o instituto da aprendizagem pode se constituir em um
importante instrumento de qualificacdo desse segmento, pois sequer ha limite de idade.

Quando for realizar entrevistas e testes com candidato com deficiéncia, 0s
instrumentos utilizados devem estar em formato acessivel para as diferentes deficiéncias,
exemplo, teste em Braile para os candidatos com deficiéncia visual, presenca de intérprete de
sinais, quando o candidato for surdo, etc. O melhor € incentivar que os candidatos informem
antecipadamente as suas necessidades para participar do processo seletivo, quando forem
ofertadas as vagas (BRASILIA, 2007).

A empresa ndo pode se concentrar em um unico tipo de deficiéncia e nem buscar
apenas pessoas com deficiéncias leves para contratar, ambas as atitudes, podem ser
consideradas como praticas discriminatérias, pois a finalidade da legislacdo é garantir o
acesso ao trabalho a todas as categorias de deficiéncia, as pessoas com deficiéncia tém o
direito de serem respeitadas, sejam quais forem a natureza e a severidade de sua deficiéncia.
Os empregados com deficiéncia também ndo podem ficar em um setor isolado, visto que essa
atitude segregacionista ndo permite a integracao social deste segmento. Recomenda-se que, a
medida do possivel, sejam alocadas pessoas com deficiéncia em todos os setores da empresa
(BRASILIA, 2007).
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A pessoa com deficiéncia pode sim ter direito a jornada especial, com um horério
flexivel e reduzido, com proporcionalidade de salario, quando tais procedimentos forem
necessarios em razdo do seu grau de deficiéncia. Para atender, por exemplo, as necessidades
especiais, como locomocao, tratamento médico, etc. Nao deve haver qualquer diferenciacao
no salario pago a pessoa com deficiéncia, sendo igual aos dos demais empregados que
desempenham a mesma fungdo. Exceto se for detentor de passe livre que o isente do
pagamento de passagens em transporte coletivo, em todo o trecho de deslocamento entre a
residéncia e o local de trabalho, o empregado especial tem direito ao vale transporte
(BRASILIA, 2007).

E importante que a empresa desenvolva um processo de acompanhamento do
empregado com deficiéncia visando a sua integracdo com os colegas, chefia e adaptacdo as
rotinas de trabalho. Para tal, tanto o empregado com deficiéncia, como a chefia devem ser
questionados a respeito das questdes criadas com o ingresso do novo empregado. Muitas
vezes 0 proprio empregado vai sugerir adaptagdes no seu posto de trabalho e o chefe,
orientado e apoiado nas dificuldades relatas, podera encontrar a melhor solucdo, para a
realizaco das rotinas (BRASILIA, 2007).

A avaliacdo do desempenho da pessoa com deficiéncia deve ser especial, visto que
se devem levar em conta as implica¢Oes na produtividade. Na avaliacdo, deve-se verificar se 0
empregado teve acesso aos treinamentos, manuais, regulamentos e informagdes sobre a
empresa. Por exemplo, se as pessoas com deficiéncias auditiva e visual foram dadas pleno
conhecimento das normas da empresa. Igualmente, se o posto de trabalho foi adaptado as suas
condicBes pessoais. Se isso ndo ocorreu, além dos prejuizos a salde, pode levar também a
diminuicdo da produtividade (BRASILIA, 2007).

A avaliacdo especial ndo pode ser entendida como discriminatéria, uma vez que se
trata de proporcionar igualdade de oportunidades para 0s que tém desvantagens. Essa
avaliagcdo especial deve estar relacionada aos demais instrumentos de avaliacdo da empresa,
de forma que o empregado com deficiéncia possa participar dos processos de promoc¢éo
internos.

O respeito as limitagdes das pessoas com deficiéncia, que devem receber igualdade
de oportunidades, ndo pode ser confundido com paternalismo ou privilégios, ja que respeitar
os limites e peculiaridades ndo significa que ndo seja exigido do empregado com deficiéncia o

cumprimento das obrigacdes.

2.4.5 A Dispensa de pessoas com deficiéncias
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A empresa dispde de todos os seus direitos para demitir um funcionario com ou sem
deficiéncia, se achar que isso deve acontecer, perante motivos validos. Entretanto, se
enquanto a empresa nao tenha atingido o percentual minimo exigido por lei, na hora da
demissdo de uma pessoa com deficiéncia, isso implicard na contratacdo de outra pessoa com
deficiéncia para o cargo vago. Isso significa que outro trabalhador com deficiéncia devera ser
contratado, ndo sendo, necessariamente, um trabalhador com a mesma deficiéncia do
substituido, exemplo, uma vaga anteriormente ocupada por um deficiente fisico, pode
perfeitamente, ser ocupada por um deficiente auditivo. Igualmente, a substituicdo também
pode ser em outra funcdo, ja que o objetivo & a contratacdo de outra pessoa com deficiéncia
(BRASILIA, 2007).

Ainda nesse sentido, a Lei n 7.853, de 24 de outubro de 1989, no artigo 8, classificou
como crime punivel com reclusdo de um a quatro anos e multa, negar, sem justa causa, a
alguém, por motivos derivados de sua deficiéncia, emprego ou trabalho. A empresa, ao negar
emprego ou trabalho a uma pessoa com deficiéncia, deve explicar seu ato, devendo sua
justificativa estar fundada em razGes de natureza técnica, e nao subjetiva. Assim, ndo bastam
justificativas vagas e genéricas como a de que o candidato ndo se enquadra no perfil da vaga
(BRASILIA, 2007).

2.5 Beneficios para as Empresas que contratam portadores de deficiéncia

Em uma pesquisa realizada pelo Instituto Ethos (2002), observa-se as vantagens em
ter deficientes no quadro de funcionarios, em sua citacdo grandes beneficios sendo que um
dos ganhos mais importante é o de imagem. O prestigio que a contratacdo de pessoas com
deficiéncia traz as empresas esta bastante evidente na pesquisa Responsabilidade Social das
Empresas-Percepgdo do Consumidor Brasileiro, realizada anualmente no Brasil, desde 2000,
pelo Instituto Ethos, jornal Valor e Indicador. Em 2000, 46% (quarenta e seis por cento), dos
entrevistados declararam que a contratagcdo de pessoas com deficiéncia esta em primeiro lugar
entre as atitudes que o estimulariam a comprar mais produtos de uma determinada empresa.
Em 2001, essa continuou sendo a atitude mais destacada, com 43% (quarenta e trés por cento)
dos consumidores entrevistados repetindo essa mesma resposta.

A empresa também estar& motivando seus funcionarios, ganhando no
desenvolvimento de um bom ambiente de trabalho. O trabalho em grupo fortalecera a sinergia

em prol dos objetivos comuns e coletividade. Com o ambiente adaptado para todos o0s
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funcionérios, ele se torna mais humanizado, mais agradavel. Logo, é possivel que a
produtividade aumente também, pois o clima organizacional estara conspirando para tal, e as
pessoas com deficiéncia estardo inseridas em funcbes onde tenham um bom desempenho. A
diversidade possibilita visar as oportunidades que a empresa precisa para ter seu diferencial
competitivo, além de estar preparando-a para a grande diversidade que existe no mundo (GIL,
2002).
O Instituto Ethos (2000), relaciona diferentes beneficios as empresas que
implementam a diversidade, sao eles:
a)Desempenho financeiro fortalecido: as empresas com programas de
diversidade tiveram melhor desempenho, e também na atracdo de novos
investidores;
b)Rotatividade reduzida: a experiéncia de varias empresas mostra que a atencao a
diversidade pode conduzir a uma reducdo de troca de mao de obra. Um
exemplo disso encontra-se na empresa norte-americana Carolina Fine Snacks,
que ap6s comecar a empregar pessoas com deficiéncias, teve a rotatividade
de seus empregados, para um periodo de seis meses, reduzida de 80% (oitenta
por cento) para menos de 5% (cinco por cento), a0 mesmo tempo em que a
produtividade cresceu de 70% (setenta por cento) para 95% (noventa e cinco
por cento);
c)Produtividade melhorada: um ambiente baseado na diversidade tende a ser
mais estimulante e produtivo, favorecendo a elaboracdo de novos projetos e
solugdes. A valorizacao da diversidade contribui para a obtencéo de um clima
positivo que, pelo combate a intolerancia, estimula a cooperacao e a sinergia
entre os profissionais da organizacdo em torno de seus objetivos comuns.
Com isso, cria-se um ambiente que reforca os vinculos dos funcionérios com
o trabalho e sua identificacdo com a empresa;
d)Aumento da satisfacdo no trabalho: ao avaliar o alcance dos programas que
incluem oportunidades iguais de desenvolvimento, a ndo discriminacdo e o
respeito, pode-se concluir que “empregados que tem no local de trabalho um
ambiente de incentivo mostram-se mais satisfeitos com suas atividades
profissionais” e que os “empregados cujos ambientes de trabalho sdo de
incentivo e respondem as suas necessidades individuais sdo os mais leais”;
e)Menor vulnerabilidade legal: as empresas que estabeleceram programas da

diversidade e métodos de gestdo voltados para detectar e prevenir situagdes
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potenciais de discriminacéo e de assedio sexual sdo menos vulneraveis frente
as exigéncias das legislacdes, que em muitos paises estabelecem penalidades
que podem chegar a varios milhdes de ddlares. Um tratamento mais justo aos
empregados e a possibilidade de expressarem suas queixas reduzem o nimero
de acles trabalhistas motivadas por discriminagéo;

f) Maior flexibilidade: incorporagfes, fusdes e desmembramentos de empresas
tém sido cada vez mais comuns. Também é crescente a tendéncia a
terceirizacdo de operacGes. Uma cultura organizacional pluralista favorece a
adaptacdo a essas mudancas. S80 processos que muitas vezes impdem a
convivéncia de grupos com diferentes culturas e particularidades. Uma
politica de promocdo da diversidade pode tornar a empresa mais flexivel,
aumentando sua capacidade para se adaptar a novas situacdes;

g)Reconhecimento adequado: na medida em que o estimulo a diversidade
representa um reforco a expressdo dos talentos e potencialidades individuais,
ele torna a empresa mais bem capacitada para avaliar e promover seus
empregados tendo por base sua efetiva competéncia. Um ambiente de
discriminacgdo pode reprimir talentos e comprometer a capacidade da empresa
reconhecer adequadamente o desempenho de seus funcionarios e dirigentes;

h)Adaptacdo ao perfil dos clientes: para que as empresas permanegcam
competitivas na economia globalizada, a composicao de sua forca de trabalho
deve refletir a diversidade e as mudancas na composi¢do dos clientes e dos
mercados. As empresas com uma mao-de-obra diversificada tém melhores
condi¢des de colocar seus produtos e servicos no mercado, atendendo a
consumidores cada vez mais diferenciados;

i) Imagem corporativa valorizada: a valorizacdo da diversidade é uma
macrotendéncia verificavel em diferentes paises, tornando-se de importancia
estratégica para empresas. O tema tem sido alvo de atencdo constante da
midia, especialmente quando empresas ddo exemplos de racismo ou
discriminacdo sexual. A publicidade em torno de uma prética discriminatéria
pode ser bastante negativa para a organizacédo, afetando sua imagem junto aos
consumidores e a opinido publica. Por outro lado, na medida em que a
diversidade seja um atributo caracteristico das atividades da empresa,

tornando-a conhecida como um bom lugar para trabalhar, com um ambiente
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aberto e inclusivo, ela pode agregar qualidades positivas & sua imagem no
mercado.
Estes beneficios apontados por experiéncias praticas de empresas de diferentes areas

de atuacdo podem ser utilizados como incentivo as demais empresas.

2.5.1 Responsabilidade social

Nos ultimos 20 anos, a expressdao ‘"responsabilidade social" apareceu em
publicidades e préaticas de empresas; a principio, como uma tatica de marketing, depois, como
uma forma de as empresas se mostrarem comprometidas com a comunidade na qual elas
estavam inseridas, dadas as crescentes exigéncias por transparéncias nos negécios e a
intensificagdo da concorréncia.

Segundo o Instituto Ethos (2012), o conceito de responsabilidade social aplicado a
gestdo dos negocios se traduz como um compromisso ético voltado para a criacdo de valores
para todos os publicos com os quais a empresa se relaciona: clientes, funcionarios,
fornecedores, comunidade, acionistas, governo e meio ambiente.

A Associacdo Brasileira de Normas Técnicas (ABNT) normalizou a
Responsabilidade Social Corporativa, com a Norma Brasileira (NBR) 16001. Segundo a
norma, responsabilidade social é a forma de gestdo definida pela relacdo ética e transparente
da organizacdo com todos os publicos com os quais se relaciona e pelo estabelecimento de
metas compativeis com o desenvolvimento sustentavel da sociedade, preservando recursos
ambientais e culturais para as geragdes futuras, respeitando a diversidade e promovendo a
reducdo das desigualdades sociais. Para receber certificacdo pela Norma 16001, a empresa
deve estabelecer, implementar, manter e documentar programas para atingir seus objetivos e
metas da responsabilidade social. Esses programas devem incluir no que se refere ao trabalho,
boas préaticas de governar, direitos da crianca e do adolescente, incluindo o combate ao
trabalho infantil, direitos do trabalhador, incluindo o de livre associacdo, de negociagéo, a
remuneracao justa e beneficios basico, bem como o combate ao trabalho forcado, promocgéo
da diversidade e combate a discriminacdo, por exemplo, cultural, de género, de raga/etnia,
idade, pessoa com deficiéncia, compromisso com o desenvolvimento profissional, promocéo
da saude e seguranca.

Para a empresa socialmente responsavel, a contratacdo das pessoas com deficiéncia
ndo é vista apenas como uma obrigacgéo legal. A inclusdo, para essas empresas, passa a ser um

compromisso e um dos itens de sua politica de responsabilidade social. Para tanto desenvolve
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um programa amplo, estruturado, de capacitacdo, recrutamento, selecdo, contratacdo e
desenvolvimento das pessoas com deficiéncia. Muitas empresas j& entenderam que a inclusdo
das pessoas com deficiéncia € um grande aprendizado para o desenvolvimento de politicas de
promocdo e respeito a diversidade no ambiente de trabalho. Além disso, elas estdo
descobrindo, nesse processo, que ha um grande segmento de mercado composto de pessoas
com deficiéncia. E que para atingi-lo adequadamente precisa ter uma linguagem e uma

estrutura a ele acessivel.
2.5.2 Financiamento publico para ac¢des de inclusdo

O Banco Nacional de Desenvolvimento Econdmico e Social (BNDES), por meio do
Programa de Apoio a Investimentos Sociais de Empresas (PAIS), disponibiliza recursos para
financiar os programas empresariais (BRASILIA, 2007)

Os itens financiaveis sdo obras civis e adaptacdo fisica de instalacfes, equipamentos
especiais, ajudas técnicas- proteses, orteses, equipamentos, elementos especiais para facilitar a
comunicacdo, a informacdo e a sinalizacdo, equipamento e material pedagodgico especial
maquinaria e utensilios de trabalhos especiais, capacitacdo de pessoal para convivio no
trabalho com as pessoas com deficiéncia, capacitacdo das pessoas com deficiéncia para

assumirem postos de trabalho e consultoria técnica para a realizacdo dos projetos e atividades.

2.6 Principais adaptacdes

A inclusdo social das pessoas com deficiéncia deve ser um dos objetivos nas
sociedades que defendem os valores da solidariedade e da integracdo, além do respeito pelas
diferencas pessoais. A acessibilidade exerce papel fundamental nessa inclusdo. O objetivo da
acessibilidade é permitir um ganho de autonomia e de mobilidade a um ndmero maior de
pessoas, até mesmo aquelas que tenham reduzido a sua mobilidade ou dificuldade em se
comunicar, para que usufruam 0s espacos com mais seguranc¢a, confianca e comodidade.
(GENEBRA, 1983).

O artigo 2 (dois) da Lei namero 10.098, de 19 de dezembro de 2000, estabelece
normas gerais e critérios basicos para a promocdo da acessibilidade das pessoas com
deficiéncia ou com mobilidade reduzida, mediante a supressdo de barreiras e de obstaculos
nas vias e espacos publicos, no mobiliario urbano, na construcdo, e reforma de edificios e nos
meios de transportes e de comunicacgdo. Para fins dessa Lei séo estabelecidas as seguintes
defini¢des (BRASIL, 2000).
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I. Acessibilidade: possibilidade e condicdo de alcance para utilizagdo, com
seguranga e autonomia, dos espagos, mobiliarios e equipamentos urbanos, das
edificacbes, dos transportes e dos sistemas e meios de comunicacdo, por
pessoa com deficiéncia ou com mobilidade reduzida;

Il. Barreiras: qualquer entrave ou obstaculo que limite ou impeca 0 acesso, a
liberdade de movimento e a circulagdo com seguranca das pessoas,
classificadas em:

a) Barreiras arquitetonicas urbanisticas: as existentes nas vias publicas e
nos espacos de uso publico;

b) Barreiras arquitetdnicas na edificagdo: as existentes no interior dos
edificios publicos e privados;

c) Barreiras arquitetdnicas nos transportes: as existentes nos meios de
transportes;

d) Barreiras nas comunicagdes: qualquer entrave ou obstaculo que
dificulte ou impossibilite a expressao ou o recebimento de mensagens
por intermédio dos meios ou sistemas de comunicagdo, sejam ou nao

de massa.

O capitulo 5 desta Lei trata da acessibilidade nos edificios de uso privado (como as
empresas), estabelecendo critérios para adequada incluséo dos trabalhadores com deficiéncia.

O capitulo 7 desta Lei aborda os critérios para acessibilidade nos sistemas de
comunicacdo e sinalizacdo, definindo que o poder publico promoverd a eliminacdo de
barreiras na comunicacdo e estabelecerd mecanismos e alternativas técnicas que tornem
acessiveis 0s sistemas de comunicacao e sinalizacdo as pessoas com deficiéncia sensorial e
com dificuldade de comunicagdo, para garantir-lhes o direito de acesso a informacgdo, a
comunicacéo, ao trabalho, a educagéo, ao transporte, a cultura, ao esporte e ao lazer.

Enfatiza-se a importancia da comunicacdo para uma melhor inclusdo da pessoa com
deficiéncia no ambiente de trabalho. A empresa deve disponibilizar todos os meios para
minimizar ou excluir todas as barreiras que impecam a perfeita comunicagdo dos
trabalhadores com deficiéncia, tais como uso de intérpretes em Libras, escrita em Braile,
sinalizagdo em luzes, sons e/ou cores, etc.

Por meio do artigo 19 fica determinado que os servigos de radiodifusdo sonora de

sons e imagens adotardo plano de medidas técnicas com o objetivo de permitir o uso da
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linguagem de sinais ou outra subtitulagcdo, para garantir o direito de acesso a informagédo as
pessoas com deficiéncia auditiva, na forma e no prazo previsto em regulamento.

O capitulo 10 estabelece, por meio do artigo 24, que o poder publico promovera
campanhas informativas e educativas dirigidas a populacdo em geral, com a finalidade de
conscientizé-la e sensibiliza-la quanto a acessibilidade e a integracdo social da pessoa com
deficiéncia ou com mobilidade reduzida.

Importante ressaltar que o artigo 26 estabelece que as organizacOes representativas
de pessoas com deficiéncia terdo legitimidade para acompanhar o cumprimento dos requisitos
de acessibilidade estabelecidos nesta Lei.

As organizagdes enquadradas na Lei de cotas buscam cumprir a legislagdo
especifica, porém ainda ndo se reestruturaram fisicamente para receber pessoas com
deficiéncia. Para muitas empresas adaptar-se para receber funcionarios que sejam deficientes
ainda € visto como grande empecilho. A construcdo de rampas de acesso, banheiros
especificos, corrim@es, elevadores internos, etc., pode ser analisado como uma “pedra no
sapato” das grandes organizacfes que em muitas vezes precisam fazer alteracGes radicais para

receber 0s novos funcionarios (SOUZA, 2008).

2.6.1 Adaptacdes arquitetbnicas

Um dos principais problemas que dificultam a inser¢do das pessoas com deficiéncia
na sociedade em geral, principalmente no mercado de trabalho, refere-se as chamadas
barreiras arquiteténicas (PASTORE, 2007).

As normas técnicas destinadas a permitir a acessibilidade das pessoas com
deficiéncia sdo importantes instrumentos para encorajar e comprometer solidariamente toda a
sociedade na inclusdo, ressaltando a importancia da supressao das barreiras arquitetonicas e
de comunicacdo, criando condic¢Bes para o exercicio de uma cidadania plena. Essas normas
refletem orientagdes de diversas organizagOes, como a Organizagdo das NagOes Unidas e a
Unido Européia, dentre outras. As normas técnicas de acessibilidade podem integrar a
legislagdo federal e estadual, favorecendo a implantagdo da acessibilidade em todos os
municipios brasileiros.

As normas técnicas internacionais sdo de competéncia da International Standards
Organization (ISO), ligadas a Organizagdo das Nac¢Ges Unidas. Existem, ainda, organismos
normalizadores de blocos regionais de nacgdes, destacando-se o Comité Pan-Americano de
Normas Técnicas (COPANT), bem como o Comité de Normaliza¢cdo do MERCOSUL.
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No Brasil, 0 organismo legalmente constituido para cuidar das normas técnicas é a
Associacao Brasileira de Normas Técnicas (ABNT), afiliada a ISO e atuante desde 1940. A
ABNT esta dividida em comités nacionais, dentre eles o Comité Brasileiro de Acessibilidade
(CB 40), que comecou a atuar no ano 2000. Em 1985 foi criada a primeira Norma Técnica
Brasileira da Associacdo Brasileira de Normas Técnicas (ABNT, 1985), pertinente a
acessibilidade intitulada: “Adequac¢do das Edificacdes, Equipamentos e Mobiliario Urbano a
Pessoa Portadora de Deficiéncia” — NBR 9050, voltada para edificacbes, mobiliario e
equipamentos urbanos. Existem ainda normas de acessibilidade sobre elevadores para
transportes de pessoa com deficiéncia, trens, dnibus, transporte aéreo e veiculos automotores.

Existem varios tipos de adaptacfes para pessoas com deficiéncia, aqui serdo
abordados os tipos mais comuns.

Na inddstria, para deficiéncia fisica (DEFICIENTE ONLINE, 2012):

e Areas de circulacéo sinalizadas com o Simbolo Internacional de Acesso;

e Trajetos para as diversas areas da empresa livres de obstaculos (escadas) para o
acesso das pessoas que utilizam cadeira de rodas;

e Todas as portas com largura de no minimo 0,80 m para garantir o acesso das
pessoas que utilizam cadeira de rodas;

e Portdes laterais com largura minima de 0,80m em locais de acesso com
catraca;

e Balcdes de atendimento, inclusive automaticos, com aproximacdo frontal de
pelo menos uma cadeira de rodas, com altura de 0,80m e, com altura livre
minima de 0,70m do piso;

e Relodgios de ponto a uma altura de 0,80m do piso;

e Elevadores com o Simbolo Internacional de Acesso fixados nas portas,
abertura de acesso de no minimo 0,80m de largura e botoeiras com altura de
no minimo 0,80m e no maximo 1,20m;

e Disposicdo de mobiliarios garantindo area para a circulacdo plena de
cadeirantes;

e Reserva de vagas no estacionamento para pessoas portadoras de deficiéncia
ambulatoria, bem como sinalizagdo com placas para identifica-las;

e Banheiros da empresa adaptados.

Para deficiéncia visual (DEFICIENTE ONLINE, 2012):
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e Nas areas de circulacdo recomenda-se que se utilizem faixas no piso, com
textura e cor diferenciadas, para facilitar a identificacdo do percurso para
deficientes visuais;

e Verificar os obstaculos existentes nas areas de circulacdo e, principalmente se

tais obstaculos sofrem mudancga de localizacdo periddica ou eventualmente;

Nos elevadores, as botoeiras e comandos devem ser acompanhados dos signos

em Braille;

Para um numero de parada superior a dois andares, deve também haver
comunicagéo auditiva dentro da cabine do elevador, indicando o andar onde o

elevador se encontra parado;

Identificar os sinais luminosos que existem no ambiente de trabalho, para que

sejam acompanhados por sinais sonoros;

Implantar software com sintetizadores de voz nos computadores;
o Realizar adaptacOes na construcdo do site da empresa, permitindo o acesso dos

seus colaboradores e clientes externos.

Para deficiéncia auditiva (DEFICIENTE ONLINE, 2012):
e Observar o nivel de ruido no local;
e |dentificar os sinais sonoros existentes no ambiente de trabalho, para que sejam
acompanhados por sinais luminosos;
e Implantar sistema Intranet para comunicacao;
e Utilizar pager e celulares, com possibilidade de recebimento e envio de

mensagens escritas, também auxiliara a pessoa surda.

A indastria que possuir essas adaptacOes pode perfeitamente inserir pessoas com

deficiéncia no seu quadro de funcionarios.
2.7 Casos de sucesso
N&o ha no Brasil, at¢é o momento, informagdes disponibilizadas oficialmente por

orgdo do governo acerca das empresas que estdo atendendo, ou ndo, a Lei de cotas. Exemplos

de sucesso sdo divulgados em seminarios, congressos, etc. Assim, optou-se por apresentar
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neste Estudo de Caso algumas das empresas que tem investido na inclusdo de pessoas com
deficiéncia parceiras do Instituto Ethos (2002).

A empresa Gimba distribuidora de materiais de escritorio e informatica de Séo Paulo,
desde 1998 inclui pessoas com deficiéncia em sua linha de producdo. De um total de
seiscentos funcionérios, cerca de 30% (trinta por cento) séo trabalhadores com deficiéncia.
Eles atuam em &reas como separacdo de materiais, conferéncia de pedidos, arrumacéo de
estoques e montagem de caixas para embalagens.

A empresa Natura Cosméticos desde 2002 desenvolve trabalho para inclusdo de
pessoas com deficiéncia no seu quadro de funcionarios, tanto em atividades administrativas,
como na linha de producdo. A filial de Cajamar emprega cerca de quarenta pessoas com
deficiéncia auditiva, em diferentes setores da producéo, e nove pessoas com deficiéncia fisica
desempenham func@es administrativas (ETHOS, 2002).

Um dos exemplos que se pode destacar é o da Companhia de Processamentos de
Dados do Municipio de Sado Paulo, PRODAM, a empresa é provedora de tecnologia da
informacdo para gestdo publica da Prefeitura de Sdo Paulo, e conta com 1236 empregados.
Dois anos ap0s sua criacdo, em 1971, passou a empregar pessoas com deficiéncia como
profissionais em processamento de dados, sendo uma das pioneiras na América Latina a fazer
esse tipo de contratacdo. Os vinte e nove profissionais com deficiéncia que trabalham na
PRODAM prestam servicos em diferentes areas da empresa, como programacao,
desenvolvimento de sistemas, suporte técnico e administrativo. Deste total, dezoito sdo
pessoas com deficiéncia visual, nove de deficiéncia fisica, um com deficiéncia auditiva e
outro de deficiéncia mental (ETHOS, 2002).

Trabalham em periodo integral, participando do desenvolvimento, implantacdo e
processamento de sistemas de administracdo de Sao Paulo.

Em 1976, os funcionarios com deficiéncia visual desenvolveram o Programa Libra,
que possibilita a impresséo eletrénica de textos em braile. Projeto este, que foi altamente
difundido entre empresas contratantes de pessoas com deficiéncia visual e mereceu indicagédo
da Organizagéo Internacional do Trabalho (OIT) como uma boa alternativa a ser utilizada nos
paises em desenvolvimento, por ser uma técnica simples e sem custos.

Segundo Ethos (2002), muitas outras empresas no Brasil tém experiéncias bem

sucedidas, algumas implantadas ha mais de vinte anos.
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3. MATERIAL E METODOS

3.1 Materiais

Os materiais utilizados para a elaboracdo das pesquisas e andlises deste trabalho
foram os seguintes:
e Computador desktop com processador core i3 2.4GHz, um hard disc de 500
Megabits e 4 Gigabyte de memdria RAM;
e Impressora multifuncional Kodak colorida;

e Pen Drive com 2 GB;

E também utilizados para elaboracédo do trabalho, os seguintes softwares:
e Sistema operacional Windows Seven Ultimate;
e Microsoft Office Word 2010, para edi¢do dos textos e tabelas;
e Microsoft Excel 2010, para edi¢do dos graficos;
e Internet Explorer, para auxilio das buscas e pesquisas de livros e artigos

cientificos.
3.2 Métodos e técnicas
Para elaboragdo do presente estudo, foram divididas as tarefas em 3 partes. A

primeira parte refere-se ao levantamento bibliografico da literatura com maior énfase nas

pessoas com deficiéncia, na Lei de Cotas e Responsabilidade Social, que foi realizado através
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de pesquisas em livros, artigos cientificos, Leis, dissertacfes sobre o0s assuntos, monografias,
além de sites com conteudos e de fornecedores da area.

A segunda parte foi de pesquisas realizadas com pessoas com deficiéncias, com
intuito de descobrir possiveis dificuldades encontradas na hora da sua insercdo no mercado de
trabalho e suas opinides a respeito da Lei de Cotas. E outra pesquisa realizada com as
empresas da cidade de Botucatu, com o intuito de descobrir possiveis dificuldades na hora da
contratacdo da pessoa com deficiéncia e suas opinides a respeito da Lei de Cotas.

A terceira e ultima parte, foi o desenvolvimento de propostas de adequacdes as
empresas, objetivando um maior nimero de contratacdo de funcionarios com deficiéncias,
obtendo assim ganhos significativos para os dois lados.

A metodologia utilizada na segunda parte do trabalho foi a aplicacdo de questionario
pessoalmente ou enviados por e-mail para as empresas, e para pessoas com deficiéncia
fazendo perguntas sobre o assunto. O questionario ocorreu no anonimato, pois o foco da
pesquisa nédo requer essa informacgéo. A formulacdo das questdes abordou os seguintes itens,
para as empresas:

e Se a empresa possui pessoas com deficiéncia no quadro de funcionérios;

¢ O motivo da contratagdo de pessoas com deficiéncia;

e Se a empresa encontrou dificuldades, ou teve de fazer adaptacGes para receber
esses funcionérios;

e Se 0 restante da equipe foi preparada para receber esses funcionarios com
deficiéncia;

¢ Qual a forma de tratamento dada a esses funcionarios com deficiéncia;

e Se a empresa perdeu ou ganhou de alguma forma ap0s a contratacdo desses
funcionarios com deficiéncia;

e Qual a visdo da empresa em relacdo a contratagdo de pessoas com deficiéncia;

Para as pessoas com deficiéncia:
¢ Se ela trabalha atualmente;
e Possiveis dificuldades encontradas para ingressar no mercado de trabalho;
e Possiveis dificuldades encontradas no ambiente de trabalho;
e Se para exercer a sua funcdo, foi necessaria alguma adaptacéo;
¢ O tratamento que recebe no ambiente de trabalho;

e O que pensa sobre as empresas de Botucatu em relacdo ao tema abordado;



46

e O que pensa sobre a Lei de Cotas;

Os dois questionarios encontram-se do mesmo modo de aplicagdo, nos apéndices 1 e
2 deste trabalho.

Em continuidade, foram realizadas visitas as empresas, € em 0Orgdos publicos
relacionados ao assunto com o proposito de fazer entrevistas com algum membro responsavel
que pudesse ceder algumas informagdes. Os dados obtidos nas entrevistas e questionarios
foram estudados para que se possa propor modificacfes e adaptacdes aos funcionarios com
deficiéncia no ambiente industrial.

Essa pesquisa realizada em forma de questionarios e as entrevistas tiveram como
base a revisao de literatura que foi essencial para saber das opinides dos entrevistados e suas
necessidades, além de auxiliar no aprofundamento do material pesquisado e apresentar
possibilidades para a solucdo de problemas.

Sete pessoas com deficiéncia responderam o questionario, dos quais trés sdo
deficientes visuais, trés deficientes fisicos e um deficiente auditivo. Todos estdo inseridos no
mercado de trabalho, e afirmam que encontraram dificuldades para ingressar no mesmo, as

dificuldades relatadas sao diferentes e podem ser observadas na Figura 1:

Figura 1- Porcentagem Dificuldades encontradas por pessoas com deficiéncia para

ingressar no Mercado de Trabalho.

Dificuldades encontradas por pessoas com
deficiéncia para ingressar no Mercado de
Trabalho

B Na cidade de Botucatu ndo
existia vaga para pessoas com
deficiéncia com boa qualificacdo

B As empresas queriam contratar
somente pessoas com
deficiéncia leves

Nao possuia boa qualificagdo
para ingressar no mercado de
trabalho

B Familia ndo deixava trabalhar,
com medo de possiveis
tratamentos maldosos
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Todos os entrevistados responderam de formas diferentes, mas com o mesmo sentido
que a principal dificuldade encontrada por uma pessoa com deficiéncia no ambiente de
trabalho, é que, as pessoas a enxergam incapazes de exercer determinadas funcdes devido a
sua deficiéncia, ou seja, as pessoas imaginam que pela sua deficiéncia o funcionario ndo sera
capaz de exercer determinada funcdo e nem ao menos o questionam sobre isso, simplesmente
decidem por ele. Somente os entrevistados deficientes visuais declararam que a empresa
precisou fazer adequacdes no ambiente para recebé-los, essas adequacdes foram a aquisicao
de softwares especificos para os computadores.

Em relacdo a pergunta do questionario que queria a opinido dos entrevistados sobre
as empresas de Botucatu estarem ou ndo preparadas para receberem pessoas com deficiéncia e

0 porqué, as respostas também foram bem variadas, como se pode observar na Figura 2:

Figura 2- Opini&o dos entrevistados sobre as empresas de Botucatu

Opiniao dos entrevistados sobre as
empresas de Botucatu estarem ou
nao preparadas para receberem
pessoas com deficiéncia, e o motivo

B Ndo. Porque as empresas
de Botucatu buscam
apenas pessoas com
deficiéncias leves

B N3o. Porque as empresas
enxergam pessoas com
deficiéncia como
incapazes

Ndo. Porque a maioria
das empresas ainda ndo
se adequou
arquitetdnicamente para
receber as pessoas com
deficiéncia

B Sim. Pois as empresas
querem cumprir a Lei e
serem bem vistas na
sociedade
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Todos os entrevistados afirmam também que sdo tratados como qualquer outro
funcionario dentro do ambiente de trabalho com relacdo a direitos e deveres. E afirmam
também que possuem boas expectativas dentro do mesmo.

Em resposta a pergunta do questionério que queria saber como 0s entrevistados
enxergam de um modo geral a contratacdo de pessoas com deficiéncia e a Lei de cotas, todos
0s entrevistados responderam de modo diferente, mas com sentidos parecidos e afirmam que a
criagdo da Lei foi um grande passo dado para que as pessoas com deficiéncia tivessem a
chance de mostrar que podem como qualquer outro funcionario exercer uma profissdo,
bastando apenas serem treinados e qualificados para isso, e que a deficiéncia as vezes ndo é
sinbnimo de incapacidade, todavia os entrevistados afirmam também que ainda hd muito o
que fazer em relacdo ao assunto, tanto pelas empresas como pelas pessoas com deficiéncia,
principalmente em relagdo ao preconceito que ainda existe. A empresa muitas vezes deixa de
contratar um grande profissional que possui algum tipo de deficiéncia pensando que ele nao
sera capaz de exercer tal funcéo, e a pessoa com deficiéncia muitas vezes também néo busca o
seu aprimoramento, independéncia, qualificacdo, enfim, porque acha que ndo se saird bem
sucedido no caminho, ou seja, a propria pessoa com deficiéncia se limita.

Um bom exemplo de dedicacdo que deu certo é o de um dos entrevistados na
pesquisa, a recepcionista e telefonista de uma das unidades, que autorizou a divulgacdo do seu
nome, Juliana Rodrigues Pimentel, 33 anos que possui deficiéncia visual. Ela ha quase 10
anos trabalha em uma inddstria do ramo farmacéutico, cosmético e alimenticio, com duas
unidades fabris na cidade de Botucatu e contando com aproximadamente 300 funcionarios
cumpre a Lei de Cotas ocupando 3% de seus postos de trabalho com pessoas com deficiéncia.

Para trabalhar ela utiliza o ledor de tela, que nada mais é do que um software usado
para obter resposta do computador por meio sonoro, usado principalmente por deficientes
visuais, mas que também pode ser usado para uma maior eficiéncia e conforto do usuario.
Para a sua locomocdo no ambiente de trabalho utiliza bengala, até mesmo para ser
independente. Ela ainda da suporte no ambulatério médico e as diversas areas da empresa que
solicitarem a sua ajuda.

O superior de Juliana na empresa que nao quis ter seu nome divulgado observa que, a
Juliana é o melhor exemplo de contratacdo de funcionérios com deficiéncia da empresa.
Quando contratada, os seus dirigentes ndo esperavam que ela pudesse exercer tdo bem a sua

funcdo e ainda superar as expectativas, e garante que depois dela a contratacdo de
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funcionérios com deficiéncia na empresa passou a ser vista como uma atitude normal, e ndo
sO para cumprir a Lei de Cotas.

Observa-se nesta pesquisa que as pessoas com deficiéncia querem ingressar no
mercado de trabalho, e estdo buscando meios para que isso ocorra. Todavia ndo se pode
esquecer que cada caso € um caso, ou seja, cada contratacdo € diferente uma da outra, tanto

com funcionérios com deficiéncia ou sem deficiéncia.
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4. RESULTADOS E DISCUSSAO

Como dito anteriormente, na segunda parte do trabalho, foi aplicado um questionario
as empresas com o intuito de identificar falhas e sugerir possiveis solu¢fes na contratacdo de
funcionarios com deficiéncia e na sua adequacdo ao ambiente de trabalho, e os resultados
serdo demonstrados através de graficos e observagfes. A partir deste questionario foi possivel
desenvolver a proposta de adequacdo de uma industria apresentada neste capitulo e um dos
objetivos do trabalho.

O questionario foi enviado a 20 industrias da cidade de Botucatu, dentre essas 10 o
responderam, ou seja, 50%, todas confirmam possuir pessoas com deficiéncia no quadro de
funcionarios, todavia apenas 40%, cumprem a cota determinada pela Lei de acordo com o

namero de funcionarios que possuem como mostra a Figura 3.

Figura 3- Porcentagem empresas na cidade de Botucatu que cumprem a Lei de Cotas.

Empresas na cidade de Botucatu que
cumprem a Lei de Cotas

B cumprem a Lei de Cotas

B ndo cumprem a Leide
Cotas
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Algumas empresas comentaram suas respostas, e afirmam que ndo cumprem com a
determinacdo de cotas imposta pela Lei, pois ndo encontram pessoas com deficiéncia que
querem ingressar no mercado de trabalho na cidade de Botucatu.

Todas confirmam que o principal motivo que as levou a contratar pessoas com
deficiéncia foi o cumprimento da determinacéo da Lei de Cotas, todavia as empresas citaram
outros motivos que as levaram a concretizar a contratagdo, o mais comentado foi incluséo
social, seguido de ganho de imagem perante a sociedade inserida, indicacfes e contratacdo

simplesmente por mérito da propria pessoa com deficiéncia, dados observados na Figura 4:

Figura 4- Motivos que levaram as empresas a contratarem pessoas com deficiéncia.

Motivos que levaram as empresas a
contratarem pessoas com deficiéncia

M Lei de Cotas
H Inclusdo Social
Ganho de imagem positiva perante sociedade

M Indicagdes e contratagdo simplesmente por mérito

Todas as empresas confirmam também que encontraram dificuldades na hora da
contratacdo desses funcionarios, e a principal dificuldade relatada é que ndo existe um orgao
municipal responsavel por fazer a ligacdo entre as pessoas com deficiéncia que querem
ingressar no mercado de trabalho e as inddstrias que possuem vagas para as pessoas com

deficiéncia, como observado na Figura 5:
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Figura 5- Motivos da ndo contratagéo.

Motivos da nao contratacao

B Ndo existe um drgdo na cidade com um banco de dados de profissionais com
deficiéncia e também responsavel pelo auxilio na hora da contrata¢dao da pessoa
com deficiéncia

B Ndo existem profissionais com deficiéncia querendo ingressar no mercado de
trabalho

1 Ndo somos procurados por profissionais com deficiéncia

Isto €, quando uma indudstria da cidade de Botucatu possui uma vaga e quer e/ou
precisa ocupa-la com uma pessoa com deficiéncia, além do sistema ja utilizado na industria
como exemplo, preenchimento de curriculo via Internet, ndo existe um local, onde essa
indUstria possa entrar em contato para uma possivel indicacdo. Ou ainda, se essa industria ja
tem um potencial candidato com deficiéncia, porém, ndo possui uma equipe especializada, ou
meios e equipamentos necessarios para fazer a entrevista de emprego, ndo existe um local
responsdvel em dar esse apoio na cidade, entretanto ambas descobriram formas de se
encontrarem.

Uma das formas descobertas é o Nlcleo de Atendimento Pedagdgico Especializado
“Alcyr de Oliveira”, mais conhecido como NAPE, que atende pessoas com deficiéncia visual
e pessoas com deficiéncia auditiva, como o proprio nome ja diz, o 6rgao atende didaticamente
pessoas com deficiéncia visual e auditiva, e apesar de ndo ser responsavel por isso, acaba
ajudando na indicacdo, na entrevista, no periodo de experiéncia, € na integracdo entre a pessoa
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com deficiéncia e a industria. Como por exemplo, o nlcleo recebe diariamente ligacdes de
empresas que por terem conhecimento de seu real servigo oferecido pedem ajuda na hora da
contratacdo, isto é, questionam sobre possiveis candidatos, professores de leitura em Braille e
Libras que o nucleo poderia indicar para auxiliar na entrevista do candidato, materiais que
precisam ser disponibilizados na hora da entrevista, e também para a realizagdo do trabalho
para o qual a pessoa com deficiéncia foi contratada. Existem ainda casos, que mesmo depois
de todo o processo de entrevista, e integracdo, a industria encontrando dificuldade, porém
querendo manter o funcionario com deficiéncia no emprego, pediu a orientacdo do NAPE
(NAPE, 2012).

Outro modo frequentemente usado pelas industrias é o chamado “boca a boca”, eles
guestionam aos seus ja contratados colaboradores com deficiéncia, se conhecem algum
possivel candidato a vaga, algum professor para ajudar na entrevista, questionam quais sdo as
dificuldades encontradas e o que poderia ser feito no local de trabalho para receberem esses
outros funcionarios.

Outra forma é o entdo vereador da cidade de Botucatu e criador dentre outros
projetos existentes para auxilio as pessoas com deficiéncia em nossa cidade, do NAPE, e que
autorizou a divulgacdo do seu nome nesse trabalho, Antbnio Carlos Trigo que é natural da
cidade de Torrinha (SP), e € deficiente visual desde os quatro anos de idade. Em uma
entrevista feita com o vereador, ele afirma que apesar de ndo existir esse 6rgdo responsavel
por esse auxilio, juntos ele e a prefeitura da cidade oferecem esse servico, tanto para as
industrias quanto para as pessoas com deficiéncia. E afirma também que a prefeitura de
Botucatu, ainda ndo criou esse 6rgdo, porque O primeiro passo é o portador adquirir
independéncia e depois arrumar emprego, isto € primeiro eles estdo procurando mobilidade,
esses sao 0s investimentos do poder publico, depois que conseguirem uma cidade com um
bom planejamento, em questdo de rampas nas calcadas, transporte publicos, e até mesmo
mudangas no modo as vezes errado que algumas pessoas tratam os deficientes, o foco sera a
criagdo do 6rgdo em questéo.

Ainda na entrevista, o vereador observa que, a maioria dos colaboradores com
deficiéncia que estdo inseridos no mercado de trabalho industrial da cidade atualmente, sdo 0s
deficientes auditivos, que se adaptam melhor ao ramo industrial em quest&o.

As empresas confirmam que néo tiveram que fazer adaptacOes para receber os novos
funcionarios com deficiéncia, pois ainda ndo se depararam com essa necessidade, todos 0s
funcionarios deficientes ativos conseguem desempenhar bem o seu papel na organizagéo sem

a necessidade de adaptacdes, completando suas respostas, as empresas salientam também que
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ndo procuraram por pessoas com deficiéncia que ndo precisassem de adaptagcdes para
trabalhar, todavia as mesmas tiveram que fazer aquisi¢fes de programas de computador que
auxiliam pessoas com deficiéncia no desempenho de determinadas funcgdes, elas garantem
também que essas aquisicdes ndo sdo vistas como gastos e sim como investimentos na
empresa, pois esses programas podem ser utilizados também por pessoas sem deficiéncia que
buscam um maior conforto e facilidade no ambiente industrial.

N&o houve uma preparagdo do restante da equipe para receber esses novos
funcionarios, as empresas afirmam que avisaram antecipadamente da chegada de pessoas com
deficiéncia no grupo somente, ndo enxergando a necessidade de uma preparagdo maior.

Todavia, a maioria das empresas afirma que algumas pessoas da equipe se sentiam
constrangidas em relacdo aos novos funcionarios, ndo sabiam qual a forma adequada de
tratamento a ser dispensado para com essas pessoas, O que gerou certos momentos
constrangedores no ambiente de trabalho.

Quanto ao tratamento dispensado a esses funcionarios pelos seus dirigentes e
superiores, as empresas afirmam que os tratam da mesma forma que tratam qualquer outro
funcionario.

Todas as empresas responderam negativamente a pergunta que questiona sobre
alguma possivel perda na empresa apds a contratacao de funcionarios com deficiéncia, como
imagem, competitividade, produtividade. Pelo contrario, em resposta a pergunta que
guestionava possiveis ganhos na empresa ap0s a contratacdo dos mesmos, as empresas
responderam que sentiram sim ganhos significativos com essa atitude, de modos diferentes as
empresas responderam que sentiram uma energia mais humanizada no ambiente de trabalho
apos a contratacdo desses funcionarios, ou seja, uma preocupacao também com o servico do
préximo e ndo apenas com 0 Seu, uma equipe mais unida em busca de um objetivo comum, e
também um ganho de imagem positiva perante clientes e futuros clientes.

O Instituto Ethos de Empresas e Responsabilidade Social que ja foi citado neste
trabalho € uma organizacdo ndo governamental idealizada por empresarios e executivos
oriundos do setor privado. Representa um polo de organizacdo de conhecimento, troca de
experiéncias e desenvolvimento de ferramentas que auxiliam as empresas a analisar suas
praticas de gestdo e aprofundar seus compromissos com a responsabilidade corporativa. E
hoje uma referéncia internacional no assunto e desenvolve projetos em parceria com entidades
internacionais (ETHOS, 2012).

A missdo do Instituto Ethos é “Mobilizar, sensibilizar e ajudar as empresas a gerir

seus negocios de forma socialmente responsavel tornando-as parceiras na construgdo de uma
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sociedade sustentavel e justa”. Conta com mais de mil empresas associadas, integrantes de
diferentes setores e portes, as quais juntas geram faturamento anual correspondente &
aproximadamente 35% do PIB brasileiro, empregando cerca de dois milhdes de pessoas. A
opinido destes empresarios reflete numa tendéncia a ser seguida pelos demais empresarios do
mercado nacional.

No que se refere a inclusdo das pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho o
instituto observou que a principal dificuldade ainda é o preconceito. A partir dai, trés questdes
devem ser enfrentadas prioritariamente pelas empresas: em primeiro lugar, as dificuldades de
compreensdo e informacdo por parte de empregadores e empregados; em segundo, a
inexperiéncia das pessoas da empresa em conviver com pessoas com deficiéncia; e, em
terceiro, a precéria educacao e profissionaliza¢do da maioria delas.

E analisando as respostas obtidas nos dois questionarios desenvolvidos neste
trabalho, conclui-se que estas também séo as principais questdes a serem abordadas.

Observou-se que em resposta a duas perguntas do questionério feito para as pessoas
com deficiéncia, 0s mesmos responderam que as empresas buscam na pessoa com deficiéncia,
ndo a pessoa, mas a deficiéncia, ou seja, a empresa restringe a contratacdo somente a pessoas
com deficiéncias fisicas visiveis e, preferencialmente, “pouco complicadas”. Observa-se esta
pratica também nas respostas obtidas no questionario feito as empresas, pois as mesmas
afirmam que o principal motivo da contratacdo das pessoas com deficiéncia é a imposic¢do da
Lei de Cotas.

Qualquer medida tomada pela empresa para incluir entre seus funcionarios pessoas
com deficiéncia s6 serd eficaz se houver um compromisso firme da direcdo com esse
processo. Combater de forma explicita as manifestaces de preconceito, em todos os niveis da
empresa, acompanhar a adaptacao e principalmente, demonstrar e exigir respeito para com 0s
novos empregados séo atitudes que vindas dos altos escaldes, expressam a determinagéo de
que a empresa como um todo seja inclusiva, e ndo somente o responsavel pela area de
recursos humanos.

E comum que as pessoas tenham reacbes e comportamentos diferentes umas das
outras frente a essa questdo. A orientagdo da empresa deve prevalecer, mas é importante que
todos possam se manifestar sem constrangimentos. Uma boa pratica, que ja tem sido utilizada
por algumas empresas ¢ um trabalho denominado “sensibilizagdo de funcionarios”,
procurando estabelecer uma integracdo por meio de conversas em grupo, palestra sobre o

assunto. A direcdo da empresa deve fazer parte desse processo, disseminando 0s parametros
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do respeito a diferenca e da responsabilidade social. Despertar o espirito de equipe é
fundamental para envolver coletivamente a empresa na agéo pela incluséo.

A empresa que contrata deve ter um programa estruturado de recrutamento, selegéo,
contratacdo e desenvolvimento de pessoas com deficiéncia, e ndo apenas contratar
formalmente para cumprir a Lei de Cotas. Embora a implementacdo de um programa
abrangente possa parecer mais complicado, ele garante que os esforcos dispendidos na
contratacdo ndo sejam desperdicados. Se o profissional com deficiéncia tiver atribuicdes
claras e definidas, e receber treinamento adequado para desenvolvé-las, ele tera
responsabilidades e ser4 produtivo como os outros funcionarios. Mais que manté-lo no
emprego, o0 estimulo pode revelar outras habilidades que permitam seu crescimento, sua
atuacdo em outras fungdes e sua promog&o. E um ganho tanto para o empregado quanto para o
empregador.

Na terceira e Gltima parte do trabalho sera sugerida uma adequacao bem simples que
pode ser feita para a viabilizacdo na contratacdo de um funcionario com deficiéncia nos
membros inferiores em uma industria do ramo de confeccéo.

A industria de confeccdo abrange varios segmentos, conta com uma grande
participacdo de micro e pequenas empresas, apresenta forte dispersao regional, emprega uma
ampla variedade de matérias primas, utiliza diferentes processos produtivos, niveis
tecnoldgicos, forma de organizacdo de trabalho, padrdes de concorréncia e estratégias
empresariais. Todavia apesar dessas diferencas, o setor emprega, basicamente, maquinas de
costura para a unido das partes bidimensionais, por meio de entrelacamento de linhas e fios,
visando a montagem das pecas do vestuario.

Os avancos tecnolégicos em maquinas de costura estdo ligados a automacdo de
alguns mecanismos basicos do equipamento, como por exemplo, 0 posicionamento
automatico da parada da agulha, o acionamento automatico do retrocesso e o corte automatico
de fios e linhas. Mesmo assim, a industria de confec¢é@o ainda permanece bastante dependente
da méo de obra direta. A operacdo de uma maquina de costura requer, do operador, a
movimentacdo dos membros inferiores, a fim de colocar a maquina em operagdo, essas
operacOes sdo, aceleragdo, controle e frenagem, e das méos, que tém como principal funcéo
posicionar e guiar o material a ser costurado pelos elementos responsaveis pela formagéo do
ponto.

A principal dificuldade quando se pensa na inclusdo de uma pessoa com deficiéncia
nos membros inferiores em um setor de costura é o fato de a operacdo das maquinas ser

realizada, normalmente com os pés, porém ndo podemos pensar nisso como barreira, e sim, se
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tem que pensar em solugdes criativas que devem ser direcionadas para dar condigdes as
pessoas com deficiéncia de mostrarem o quéo séo capazes de realizar diferentes tarefas.

Por exemplo, se ao invés de o motor ser acionado através de uma alavanca pelos pés,
0 motor fosse acionado através de uma alavanca pelas méaos. Ou seja, um novo dispositivo,
adapta-se a maquina uma alavanca, posicionada no tampo, a direita do operador, assim,
acionando a alavanca com a méo direita a maquina entra em funcionamento.

Escolas técnicas como o SENALI, ja utilizam maquinas de costura adaptadas assim
para ensinarem seus alunos com deficiéncia nos membros inferiores cursos de moda e costura,
por exemplo.

Outras solucbes simples e de baixo custo para a empresa sdo os softwares de sinais
sonoros e softwares de sinais visuais, que podem auxiliar na adequacdo da empresa na hora da
contratacdo de deficientes visuais e deficientes auditivos respectivamente. Se acoplados ao
maquinario, e recebendo o treinamento necessario a qualquer novo funcionario, o0s
funcionarios especiais saberdo o tempo exato que a peca deve permanecer dentro da maquina.

Outra solucdo bem simples também, na adequacdo da empresa para receber um
deficiente visual, é a medicao tatil, se estdo fabricando paraquedas, por exemplo, e trabalham
na area de cortes das cordas, guias de medicdo tatil podem ser colocados no chdo, para que
eles saibam aonde exatamente a corda tem que ser cortada.

Os deficientes mentais sdo capazes de realizar tarefas repetitivas tdo bem e até
melhor que um funcionario sem deficiéncia. Todavia as empresas de qualquer segmento que
contratam esses funcionarios costumam colocé-los em areas da empresa onde nao possuem
contato com quase ninguém dos outros setores.

A ideia de adequacdo nesse caso é mais voltada para a equipe do que para uma
adaptacdo em um maquinario, por exemplo, a solucdo neste sentido seria uma preparacéo
ainda maior e melhor do restante da equipe e do novo funcionario, com mais treinamentos e
mais conversas entre o grupo, os deficientes mentais poderiam habilmente trabalhar no setor
de embalagem por exemplo.

Esses séo alguns exemplos de simples adaptacOes que podem ser feitas para receber

um funcionario com deficiéncia nos processos industriais.
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5. CONCLUSAO

De acordo com os dados analisados nesta pesquisa, € com as referéncias
bibliogréaficas, pode-se considerar que a questdo da insercdo de pessoas com deficiéncia no
mercado de trabalho ainda € um tema a ser debatido de diversas formas, j& que abrange vérias
questBes especificas. Antes eram as organiza¢fes que ndo aceitavam uma pessoa com tais
necessidades, porém depois de terem sido obrigadas a aceitar, pode-se afirmar que o nimero
de oportunidades as pessoas com deficiéncia se ampliou respeitosamente, todavia essa
insercdo se choca com as dificuldades em se ter um deficiente como funcionario.

Além da simples imposicéo de cotas através da instituicdo de leis, faz-se necessario,
politicas que propiciem o acesso pleno das pessoas com deficiéncia a educacdo e a
profissionalizacdo. Outro ponto essencial € o apoio e incentivo familiar a fim de estimula-los
a concluirem todos os niveis educacionais necessarios a sua formacao.

As empresas também precisam buscar no funcionario com deficiéncia, a pessoa e ndo
a sua deficiéncia, simplesmente para cumprir uma obrigacdo legal e ser bem vista pela
sociedade e no ambito comercial. Assim, emerge a necessidade de redirecionar o olhar sobre
os deficientes, olhar as potencialidades e talentos, ao invés de reduzi-los as suas limitagdes.
Nesse sentido, as politicas publicas devem promover acOes que viabilizem o combate ao
preconceito, discriminacdo, que conscientize e sensibilize a sociedade quanto ao respeito a
diferenca e permita a real inclusdo dos deficientes.

Assim, com a adocdo de tais medidas, sera possivel que as organizacoes

empregadoras contratem as pessoas com deficiéncia ndo apenas por uma obrigacao legal, mas
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porque elas estdo aptas para ocupar os cargos ofertados e as empresas estdo preparadas para
recebé-las.

Né&o adianta procurar culpados ou responsaveis por tais dificuldades, a problematica
é real e estd presente no dia a dia, a verdade é que falta vontade para fazer acontecer, na
verdade falta 0 amadurecimento de ideias, regras, deveres e por que ndo a sensibilidade, de

comegar a tracar novos caminhos que busquem a liberdade do exercicio pleno da cidadania.



60

REFERENCIAS

A.D.A. American With Disabilities Act.1994. Disponivel em: http://www.resna.org.br Acesso
em: 09 de mar. 2012.

ARANHA, M. L. A. Historia da educacdo. Sdo Paulo: Moderna, 2001.
ASSOCIACAO BRASILEIRA DE NORMAS TECNICAS- ABNT, Normas Técnicas de

Acessibilidade. Disponivel em: http://www.acessibilidade.org.br/normas.htm. Acesso: em 19
de abr. 2012.

BARBOSA, A. M. Cotas, empresas e pessoas com deficiéncia. Parana, PR, Coordenadora do
programa “Agenda Deficiéncia” e diretora de Comunicagdo de Rede SACI (Sociedade Apoio,
Comunicacéo e Informacédo), 2008.

BRASIL. Constituicdo da Republica Federativa do Brasil. Brasilia, DF: 05 de outubro de
1988.

BRASIL. Decreto n.° 3.298, Regulamenta a Lei n® 7.853, de 24 de outubro de 1989, dispde
sobre a Politica Nacional para a Integracdo da Pessoa Portadora de Deficiéncia, consolida as
normas de protecdo, e da outras providéncias. Brasilia, DF: 20 de dezembro de 1999.

BRASIL. Decreto n° 1.744, de 08 de dezembro de 1995. Brasilia, DF: 08 de dezembro de
1995.

BRASIL. Decreto n° 3.956, de 08 de outubro de 2001. Brasilia, DF: 08 de outubro de 2001.
BRASIL. Decreto n°. 186, de 06 de agosto de 2008. Brasilia, DF: 06 de agosto de 2008.

BRASIL. Lei 8.112. Dispe sobre o regime juridico dos servidores publicos civis da Unido,
das autarquias e das fundag6es publicas federais. Brasilia, DF, 11 de dezembro de 1990.

BRASIL. Lei 8.213. Disp0e sobre os Planos de Beneficios da Previdéncia Social e da outras
providéncias. Brasilia, DF, 24 de julho de 1991.

BRASIL. Lei 10.098, de 19 de dezembro de 2000. Brasilia, DF, 19 de dezembro de 2000.

BRASILIA. Cartilha A Inclusdo das Pessoas com Deficiéncia no Mercado de Trabalho.
Brasilia, DF, 2007. Disponivel em http://www.mte.gov.br Acesso 30 de abril de 2012.

CLEMENTE, C. A. vice-presidente do Sindicato dos Metaldrgicos de Osasco e Regido Artigo
O atual mercado de trabalho para as pessoas com deficiéncia, 2012.

COOK, A. M.; HUSSEY, S. M. (1995) Assistive Technologies: Principles and Practices. St.
Louis, Missouri. Mosby- Year Book, Inc.

DEFICIENTE ONLINE, 2012. Disponivel em http://www.deficienteonline.com.br Acesso em
30 de abril de 2012.



61

ETHOS. Como as Empresas Podem (e devem) Valorizar a Diversidade. Sdo Paulo, SP:
Instituto Ethos- Empresa e Responsabilidade Social, 2000.

. O que as Empresas Podem Fazer Pela Incluséo das Pessoas com Deficiéncia. Sdo
Paulo, SP: Instituto Ethos- Empresa e Responsabilidade Social, 2002,

. Sobre o Instituto Ethos. Disponivel em: http://www.ethos.org.br. Acesso em: 18 de
mar. 2012.

FEBRABAN Federagéo Brasileira dos Bancos. Apostila Pessoas com deficiéncia e seus
direitos e deveres, 2006. Disponivel em http://www.febraban.or.br. Acesso em: 18 de abril de
2012,

FONSECA, R. T. M. Da. Protecdo Juridica dos Portadores de Deficiéncia. Revista de Direitos
Difusos numero 4- Sdo Paulo, IBAP- Instituto Brasileiro de Advocacia Publica & Editora
Esplanada ADCOAS, 2000, pagina 481/486.

FORD, H. Minha Vida, Minha Obra. Rio de Janeiro, RJ: Editora Brand, 1954.

GENEBRA, Convencao nimero 159, da OIT (Organizagdo Internacional do Trabalho), Trata
sobre reabilitacdo profissional e emprego de pessoas deficientes: 1983.

GIL, M. O que as empresas podem fazer pela inclusdo das pessoas com deficiéncia. Sao
Paulo: Instituto Ethos, 2002. Pagina 97.

INSTITUTO BRASILEIRO DE GEOGRAFIA E EESTATISTICA- IBGE, Censo
Demogréfico 2010. Disponivel em: http://www.ibge.gov.br. Acesso em: 21 de mar. 2012.

. Censo Demogréafico 2000. Disponivel em: http://www.ibge.gov.br. Acesso em: 21 de
mar. 2012.

MINISTERIO DO TRABALHO E EMPREGO- MTE. Disponivel em http://www.mte.gov.br
Acesso em: 24 de abr. 2012.

NUCLEO DE ATENDIMENTO PEDAGOGICO ESPECIALIZADO ALCYR DE
OLIVEIRA- NAPE Entrevista realizada em 02/05/2012.

ORGANIZACAO DAS NACOES UNIDAS (ONU), 2007. Declaracdo dos direitos das
pessoas deficientes. Disponivel em http://www.un.org/disabilities. Acesso em 21 de mar.
2012.

ORGANIZACAO DAS NACOES UNIDAS. Resolugio nimero3. 447, de 09 de dezembro de
1975. Disponivel em http://www.mp.pe.gov.br. Acesso em 21 de mar. 2012

ORGANIZACAO INTERNACIONAL DO TRABALHO E EMPREGO- OIT. Disponivel em
http://www.ilo.org ou www.oitbrasil.org.br. Acesso em 21 de mar 2012.



62

PASTORE, J. O trabalho dos portadores de deficiéncia — Publicado em O Estado de S. Paulo,
02/10/2007. Disponivel em: http://www.catho.com.br Acesso em 21 de mar. de 2012.

SASSAKI, R. Inclusdo: construindo uma sociedade para todos. Rio de Janeiro: WVA, 2003.

SENAI, 2010 Escola Técnica do Estado de S&o Paulo. Disponivel em:
http://www.senai.com.br Acesso em 21 de mar. de 2012.

SOUZA, R. Lei de Cotas para a contratacdo de deficientes completa 16
anos. Parang, PR, 2008.

TRIGO, C. Vereador na cidade de Botucatu. Entrevista realizada em 02/05/2012



63

ANEXOS
ANEXO 1. QUESTIONARIO PARA PESSOAS COM DEFICIENCIA
Questionario

Essa pesquisa esta sendo realizada para um trabalho de conclusdo de curso da aluna Maysa
Cristina Galvéo, estudante da Faculdade de Tecnologia de Botucatu (FATEC).

1- Vocé trabalha atualmente?
2- Encontrou dificuldades para ingressar no mercado de trabalho?
3- Se sim, quais?

4- Se sim, quais as dificuldades que uma pessoa com deficiéncia encontra no ambiente de
trabalho?

5- O seu trabalho teve que fazer adaptagdes, e/ou adquirir algum tipo de equipamento
para te receber?

6- No geral, e em sua opinido, vocé acha que as empresas de Botucatu estdo preparadas
para receberem pessoas com deficiéncia? Por qué?

7- Vocé é tratado como qualquer outro empregado no seu trabalho, em relacdo & direitos
e deveres?

8- Vocé sente algum tipo de limitacdo, devido a sua deficiéncia dentro do seu ambiente
de trabalho?

9- Vocé vé chances de crescimento dentro do seu ambiente de trabalho?

10- Como vocé vé a contratagdo de pessoas com deficiéncia?
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ANEXO 2. QUESTIONARIO PARA AS EMPRESAS

Questionario

Essa pesquisa esta sendo realizada para um trabalho de conclusdo de curso da aluna Maysa
Cristina Galvéo, estudante da Faculdade de Tecnologia de Botucatu (FATEC).

A sua empresa possui pessoas com deficiéncia no quadro de funcionarios?

Se sim, essa contratacdo ocorreu por forca da Lei?

A empresa teve dificuldades para contratar esses funcionarios especiais?

A sua empresa teve que fazer adaptacdes, e/ou aquisi¢do de algum tipo de
equipamento para receber esses funcionarios especiais?

Se sim, quais?

O restante da equipe foi preparada, para receber esses funcionarios especiais? Existiu

algum tipo de dificuldade para a incluséo desses funcionarios dentro da equipe?
Quais?

Esses funcionarios especiais sdo tratados de forma diferente pela empresa, com relacao
a direitos e deveres no trabalho?
A empresa perdeu de alguma forma, apés a contratacdo desses funcionarios especiais?

(em produtividade, imagem, competitividade, etc.)?

A empresa ganhou de alguma forma, apos a contratacdo desses funcionarios especiais?
(em produtividade, imagem, competitividade, etc.)?

10- Como a sua empresa Vvé a contratagdo de pessoas com deficiéncia?
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Botucatu, 11 de junho de 2012.

Maysa Cristina Galvéo

De Acordo:

Prof. (a) Ms. Vivian Toledo Santos Gambarato

Orientador (a)

Prof.(a) Adolfo Alexandre Vernini

Coordenador do Curso de Produgéo Industrial



