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RESUMO

Palavras — Chave: Inclusdo Corporativa; Diversidade; Gestdo de Pessoas;
Educacéo.

O presente trabalho teve por objetivo verificar como a educacao pode ser utilizada
como ferramenta para a insercdo de profissionais com deficiéncia no mercado de
trabalho, ndo somente capacitando-os para as ocupacgdes das vagas ofertadas como
também preparando as empresas para receberem esses novos profissionais. A
pesquisa foi realizada com 21 (vinte e um) profissionais de Recursos Humanos, de
empresas privadas da cidade de Belo Horizonte, de médio e grande porte, e também
foi realizada com 40 (quarenta) profissionais com deficiéncia, em sua maioria surdos,
independente de estarem trabalhando ou ndo. Em paralelo, foi observado um curso
de capacitacdo de deficientes, cujo objetivo é a indicacdo para o mercado de
trabalho. Assim, poderiamos verificar, na préatica, o papel da educacao nesse
contexto inclusivo. Durante trés meses consecutivos foram coletados dados,
mediante entrevistas semi estruturadas com os profissionais de RH e com os
profissionais deficientes, tracando um paralelo entre as respostas dos publicos alvo
e também um acompanhamento do curso de capacitacdo oferecido pelo Projeto
Eficiente, da Universidade FUMEC. As consideracdes basicas a que se chegou
indicam que enquanto as empresas, que dizem conhecedoras das legislacbes
acerca da insercdo de deficientes no mercado de trabalho, atribuam a falta de
escolaridade e qualificacdo das pessoas com deficiéncia, o que prova o
desconhecimento da Recomendagdo 168/83 da OIT, os profissionais com
deficiéncia atribuem, principalmente, a falta de oportunidade o motivo que dificulta a
entrada destes no mercado de trabalho, seguido pela falta de escolaridade e
preconceito das empresas em se contratar deficientes. O que se percebe € que,
tanto empresas quanto profissionais com deficiéncia possuem poucas informacoes
acerca das legislagdes pertinentes e do processo de contratacado de deficientes, que
se diferencia do processo de contratagédo de pessoas sem deficiéncia. Entende-se
que ha uma necessidade continua em se capacitar ndo somente os candidatos As
vagas como também as organizacbes para que a inclusdo ocorra de maneira
eficiente e concreta. Nota-se que, a educagdo pode ser a mediadora desse
processo, agregando qualidade e auxiliando na quebra dos paradigmas ainda
existentes.
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INTRODUCAO

Em pleno século XXI, ainda ha quem duvide das reais capacidades de uma pessoa
com deficiéncia. Afinal, sdo poucas empresas que investem na possibilidade e a
populacdao muitas vezes nao vé a pessoa com deficiéncia trabalhando e desconhece
as habilidades que ela possui.

Vale lembrar que nem todo empreendimento esta realmente preparado para receber
pessoas diferentes, pois é fundamental uma filosofia moderna: organizagdo com
nova missao, que valoriza a diversidade humana, que é aberta e viva e que tem
consciéncia de que as diferencas fazem parte da vida. Elas equiparam
oportunidades com maior riqueza e diversidade cultural. Possuem responsabilidade
social e tém tido a sua imagem mais valorizada, tanto pela sociedade quanto por
seus colaboradores. Isso traz melhorias nas relagbes interpessoais e uma

humanizacao de toda a empresa no seu sentido mais amplo.

Mas, a inclusdo de funcionarios deficientes e/ou reabilitados requer ndo apenas o
ingresso destes dentro das organizacdes, mas também uma adaptacdo de toda a
empresa para entender e aceitar esse sujeito e suas caracteristicas, buscando sua
permanéncia no quadro de colaboradores e, com isso, a diminuicdo da rotatividade
de pessoal, o turnover. Verificamos também melhoria na qualidade e na
produtividade de seus produtos/servigos, pois as pessoas (tanto as com
necessidades especiais quanto as outras) estdo cada vez mais identificadas com a
empresa, estdo mais motivadas e empenhadas.

A garantia de acesso ao trabalho para pessoas com algum tipo de deficiéncia é
prevista tanto na legislacédo internacional como na brasileira. No Brasil, as cotas de
vagas para pessoas com deficiéncia foram definidas através da Lei Federal 8213, de
24 de Julho de 1991 em seu artigo 93 e esta passou a ter maior eficacia no final de
1999, quando foi publicado o decreto n ¢ 3.298, explanando em seu artigo 34 que “é
finalidade primordial da politica de emprego a insercdo da pessoa portadora de

deficiéncia no mercado de trabalho ou sua incorporagdo ao sistema produtivo



mediante regime especial de trabalho protegido. A Lei Federal 8213/91estabelece
gue as empresas com mais de cem empregados contratem pessoas com deficiéncia,

segundo as seguintes cotas:

e De 100 a 200 empregados, 2%;
e De 201 a 500 empregados, 3%;
e De 501 a 1.000 empregados, 4%,;
e Acima de 1.000 empregados, 5%.

E necessario, na inclusdo no mercado de trabalho, assegurar as condicdes de
interacao das pessoas portadoras de deficiéncia na empresa. Nao se trata, portanto,
somente de contratar pessoas com deficiéncia, mas também de oferecer as
possibilidades para que possam desenvolver seus talentos e permanecer na
empresa, atendendo aos critérios de desempenho previamente estabelecidos. A
presenca do colaborador com deficiéncia motiva os colegas de trabalho, que se
inspiram com a sua for¢ca de vontade, determinacao e vontade de viver. A inclusdo
humaniza as relacbes interpessoais no ambiente corporativo e melhora
significativamente o clima organizacional, elevando a qualidade de vida do grupo e
comunidade.

Também ha vantagens para as pessoas com deficiéncia que, ao fazer parte do
mercado de trabalho, se tornam parte de uma sociedade produtiva, assumindo um

papel ativo e responsavel.

Um dos grandes problemas apontados pelas empresas hoje ao se verem obrigadas
a contratarem pessoas com deficiéncia — PCD'’s, é a falta de qualificagao profissional
desse publico alvo, o que faz com que o processo de admissdo nao se concretize.
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JUSTIFICATIVA

O Brasil conta com, aproximadamente, 24 milhées de pessoas com deficiéncia,
segundo o Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE). O Censo 2000
revelou que 14,5% (quatorze virgula cinco por cento) da populagdo brasileira
possuiam, pelo menos, uma das deficiéncias investigadas pela pesquisa. A maior
proporcao se encontrava no Nordeste, compreendendo 16,8% do total e a menor, no
Sudeste, englobando 13,1%.

Dos 09 milhbes de pessoas com deficiéncia — PCD’s que estavam empregadas no
periodo do Censo, 5,6 milhdes eram homens e 3,5 milhdes, mulheres e destes, 4,9
milhnées ganhava até dois salarios minimos, o que representa mais de 50 %
(cinglienta por cento) do total.

Conforme o Instituto Ethos (2007), dos 09 (nove) milhées de PCD’s, 01 (um) milhao,
ou seja 11,1% (onze virgula um por cento) exercem alguma atividade remunerada e
200 (duzentos) mil, ou seja 2,2% (dois virgula dois) sdo empregados com registro
em Carteira de Trabalho.

Entre os PCD’s que trabalhavam, a maior proporcéo (31,5%) era de trabalhadores
no setor de servicos ou vendedores do comércio. Mas, verificando a propor¢céo de
pessoas com deficiéncia que trabalhavam em servicos mais bracais como nas areas
agropecuarias e florestais, um nimero bem reduzido de pessoas sem deficiéncia,
cerca de 16,4%, exerciam tais funcbes, mesmo tendo o mesmo grau de
escolaridade. Fica nitida, assim, a desproporcionalidade de insercdo no mercado do
trabalho quando a pessoa possui alguma deficiéncia em relacdo as pessoas tidas
como normais. O que nao significa que tais “normais” estdo ou sao mais aptos ao

trabalho do que as pessoas com deficiéncia.

Destaca-se que a proporcdo das pessoas com deficiéncia aumenta com a idade,
passando de 4,3% em criancas até 14 anos, para 54% do total das pessoas com
idade superior a 65 anos.
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O IBGE, no Censo 2000, utilizou um conceito compativel com a Classificacdo
Internacional de Funcionalidade, Incapacidade e Saude (CIF), para caracterizar as
pessoas com deficiéncia, incluindo diversos graus de severidade na capacidade

sensorial e motora.

As PCD’s tém garantido seus direitos ao longo do tempo, porém muito ainda ha o
que se fazer. Temos a Constituicao Federal de 1988, nossa Carta Magna como
marco temporal inclusivo no Brasil, uma vez que assegura as PCD’s a igualdade de
direitos dos demais cidadaos, inclusive no acesso ao mercado de trabalho:

Art 7: S3o direitos dos trabalhadores urbanos e rurais, além de outros que
visem a melhoria de sua condicao social:

XXXI Proibigdo de qualquer discriminagéo no tocante a salario e critério de
admisséao do trabalhador portador de deficiéncia [...].

Art. 37. A admissao publica direta, indireta ou funcional, de qualquer dos
poderes da Unido, dos Estados, do Distrito Federal e dos Municipios
obedecerd aos principios da legalidade, impessoalidade, moralidade,
publicidade e, também, ao seguinte:

VIII A Lei reservard percentual dos cargos e empregos publicos para as
pessoas portadoras de deficiéncia e definird os critérios e sua admissao
(BRASIL, 1988).

A partir da Constituicdo de 88, varias outras politicas publicas foram implementadas,
assegurando essa insercao no mercado de trabalho. A Lei Federal 8112, de 11 de
Dezembro de 1990, em seu artigo 5, §2, assegura as PCD’s o direito de se
inscreverem em concursos publicos, em vagas que sejam compativeis as
deficiéncias que possuem, reservando 20% (vinte por cento) do total das vagas
oferecidas. Em Minas Gerais, na Constituicdo Estadual, art.28 e a Lei Estadual

n.211.867 de 28 de julho de 1995, o percentual reservado é de 10% (dez por cento).

A Lei Federal 8213 de 24 e Julho de 1991 estabelece percentuais de cotas, que
variam de 2% a 5% sobre o total dos empregados das empresas privadas para a

contratacao de PCD’s.

Mesmo com todo o aparato legal e, tendo em vista, a notéria quantidade de pessoas
com deficiéncia no Brasil, muitas empresas ainda apresentam dificuldades em se

contratar PCD'’s, alegando, principalmente, a falta de pessoas capacitadas.
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Sendo assim, esse trabalho se faz relevante, u ma vez que visa identificar a
educagcdao enquanto ferramenta para a insercdo destas PCD’s no mercado de
trabalho, através da capacitacao profissional. Compreender as relacoes existentes
entre a educagdo enquanto instrumento para a capacitacdo de deficientes e a
inclusao destes no mercado de trabalho, de forma eficiente e eficaz.

OBJETIVOS

OBJETIVO GERAL

A questao da inclusao de deficientes no mercado de trabalho é um desafio que pode
ser visto pelas empresas como uma crise ou uma oportunidade. Crise, caso a
empresa se interesse apenas pelo cumprimento de Cotas estabelecido pela Lei
8213/91, mas oportunidade caso se interesse em dar uma chance a uma pessoa
capaz, porém com limitacées especificas, que, na maioria das situacdes, ndo as
impedem de exercer as atividades laborais. Com base nisso, esse trabalho
monografico objetivou compreender as relagdes existentes entre a educacao
enquanto instrumento para a capacitacdo de deficientes e a inclusdo destes no
mercado de trabalho, de forma eficiente e eficaz.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Além de se investigar a educacdo enquanto ferramenta para a inclusdao de
deficientes no mercado de trabalho tornou-se relevante:

- Identificar as legislacdes pertinentes, que garantem a insercao das Pessoas com
Deficiéncia, PCD’s no mercado de trabalho;
- Conceituar PCD’s e Deficiéncias e a relacédo destas com a Lei de Cotas;
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- Caracterizar a educacao como ferramenta eficaz para a colocagéo profissional dos
deficientes;

- Caracterizar a importancia em se sensibilizar a organizagdo para receber esse
novo colaborador;

- Conceituar Trabalho e contextualizar, a partir deste, a importancia da organizacao
para a incluséao social;

- Identificar e analisar como se articulam teoria e pratica no desenvolvimento do
processo inclusivo nas empresas;

- Levantar as principais dificuldades enfrentadas pelas empresas e pelos candidatos
com deficiéncia, desde o processo seletivo até a inclusdo do colaborador deficiente

na organizacao;

METODOLOGIA

Para efetivacdo desta pesquisa, foi realizado um levantamento bibliografico
exploratério a fim de compilar as mais recentes pesquisas em relacdo ao objeto de
estudo, que é a educacgao enquanto ferramenta para a inser¢cdao de deficientes no
mercado de trabalho.

A coleta de dados da pesquisa foi realizada entre os meses de Agosto e Outubro de
2010, e a observacdo da educagao como ferramenta para a insercao, tendo como
base o Projeto Eficiente, nos meses de Setembro e Outubro de 2010.

A pesquisa foi realizada em dois momentos: no primeiro, foi realizada uma pesquisa
com profissionais com deficiéncia, a partir de 11 (onze) perguntas relacionadas a
experiéncia de trabalho, grau de escolaridade, estado civil, tipo de deficiéncia e
adaptacao, obstaculos a ser contratado por uma empresa, conhecimento acerca da
Lei de Cotas, interesse em se fazer cursos e quais areas, interesse em participar de
processos seletivos, mesmo estando trabalhando. O segundo momento foi
constituido de um questionario com 13 (ireze) perguntas voltadas aos profissionais
de Recursos Humanos, cuja intencéo era a de identificar o segmento das empresas
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pesquisadas, o numero de funcionarios, se ha ou ndo PCD’s contratados e quais
areas estes estao alocados, se a empresa é conhecedora da legislagdo acerca da
contratacdo de PCD’s, se a empresa possui alguma adaptagdo para receber esse
publico e se ha pessoas preparadas para atendé-los, quais as dificuldades
encontradas para a contratagcdo das pessoas com deficiéncia e como ocorre o
processo de recrutamento, quais as dificuldades em adaptacao das funcdées laborais
destes trabalhadores e o interesse da organizacdo em se contratar profissionais com
deficiéncia sem experiéncia no intuito da propria organizagdo treina-los para o
exercicio laboral. A ultima pergunta é qualitativa, onde os profissionais de Recursos
humanos que participaram explanam a importancia de se contratar PCD’s.

Faz-se necessario ressaltar que uma das pesquisas foi realizada junto aos
Profissionais de Recursos Humanos uma vez que este é o setor responsavel pelo
auxilio na integracao entre os colaboradores e para a inter-relacdo entre os diversos

setores das organizagoes.

Na ultima etapa foi realizada a compilacdo e andlise dos dados, pautadas nos
referenciais tedricos utilizados para embasar a pesquisa. Os dados foram tabulados
e foi realizada uma analise comparativa dos dados obtidos, expostos ao longo do
trabalho. Os resultados foram repassados aos participantes das pesquisas, para que
tenham conhecimento da amostragem obtida.



15

CAPITULO 1 - CONCEITUANDO DEFICIENCIA E DEFICIENTES

Ao lidarmos com Pessoas com Deficiéncia — PCD’s, muitas vezes, nos sentimos
constrangidos e até mesmo confusos em relacéo a qual terminologia usar: Portador
de Deficiéncia; Portador de Necessidades Especiais; Pessoas Especiais;
Deficientes, Incapacitados... Insistimos em rotular a pessoa de acordo com a sua
deficiéncia, ao contrario do tratamento que damos as pessoas tidas como normais,

as quais, normalmente, as chamamos pelo nome.

A terminologia Incapacitado foi utilizada até a década de 80 e sempre minou a real
capacidade das pessoas com deficiéncia, reduzindo-as em fator as suas limitagdes.
Mesmo que o termo Incapacitado esteja descontextualizado, ainda cultuamos a

normalizagdo humana onde o diferente é taxado de incapaz.

De acordo com os nossos dicionarios, portar significa levar; conduzir; carregar.

Por mais que essa terminologia tenha sido utilizada desde 1988, através da
Constituicdo Federal, por influéncia do Movimento Internacional de Pessoas com
Deficiéncia, se aplicando a expressdao na legislacdo brasileira, ultimamente, a
mesma vem senso substituida pela terminologia Pessoa com Deficiéncia — PCD,
uma vez que ninguém pode portar uma deficiéncia ou caracteristica. Nao tem como
chegarmos em casa surdos ou cegos e, no dia seguinte, deixarmos a surdez ou a

cegueira em casa ou na bolsa.

O conceito de “pessoa com deficiéncia” que se contempla no art. 2° da
Convencao sobre os Direitos das Pessoas com Deficiéncia implica grande
reversdo paradigmatica na concepgao juridica do sujeito a quem se destina
o referido instrumento internacional. E que, além do aspecto clinico
comumente utilizado para a definigho em aprego, concernente a limitagao
fisica, intelectual ou sensorial, inclui-se a questdo social, para estabelecer-
se o0 alcance da maior ou menor possibilidade de participacdo dessas
pessoas em sociedade. (MTE, 2007 P. 10)

Ao fazermos uma retrospectiva histérica das pessoas com deficiéncia, é possivel

observar que até o século XVIII a deficiéncia perpassava por um universo mistico, o
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que levava as pessoas com deficiéncia a exclusao social. Constatou-se que até o
seéculo XVIII, elas eram totalmente excluidas da sociedade, uma vez que deficiéncia
perpassava por um universo de misticismo e ocultismo, ndo havendo alegacéo
cientifica para a explicagdo e conceituagcdo das deficiéncias. Conforme Mazzota
(2005) tal situacéo reforcava-se pelas religides cristds, onde o homem era posto
como ‘imagem e semelhanca de Deus” e 0s que ndao se encaixavam nessa

perspectiva, ou seja, os imperfeitos eram condenados a marginalizagao.

Os primeiros movimentos contra a exclusdo de deficientes desenvolveram-se na
Europa, expandindo-se para os Estados Unidos, Canada, e posteriormente, para
outros paises. Iniciaram-se no Brasil, no século XIX, através da organizagdo de
servicos para atendimento educacional a cegos e surdos, deficientes mentais e
fisicos.

Adota-se como referéncia para a escrita desta pesquisa, a definicado de pessoa com
deficiéncia baseada na regulamentacdo do Decreto Federal 3.298/99 em seu
capitulo 1, artigo 4°:

E considerada pessoa portadora de deficiéncia a que se enquadra nas
seguintes categorias:

| - deficiéncia fisica - alteracdo completa ou parcial de um ou mais
segmentos do corpo humano, acarretando o comprometimento da fungéo
fisica, apresentando-se sob a forma de paraplegia, paraparesia,
monoplegia, monoparesia, tetraplegia, tetraparesia, triplegia, triparesia,
hemiplegia, hemiparesia, amputagdo ou auséncia de membro, paralisia
cerebral, membros com deformidade congénita ou adquirida, exceto as
deformidades estéticas e as que nado produzam dificuldades para o
desempenho de fungbes;

Il - deficiéncia auditiva - perda parcial ou total das possibilidades auditivas
sonoras, variando de graus e niveis na forma seguinte:

a) de 25 a 40 decibéis (db) - surdez leve;

b) de 41 a 55 db - surdez moderada,;

c) de 56 a 70 db - surdez acentuada;

d) de 71 a 90 db - surdez séria;

e) acima de 91 db - surdez profunda; e

f) anacusia.

Il - deficiéncia visual - acuidade visual igual ou menor que 20/200 no melhor
olho, apés a melhor corregdo, ou campo visual inferior a 20° (tabela de
Snellen), ou ocorréncia simultdnea de ambas as situacodes;

IV - deficiéncia mental - funcionamento intelectual significativamente inferior
a média, com manifestacao antes dos dezoito anos e limitacdes associadas
a duas ou mais areas de habilidades adaptativas, tais como:

a) comunicacao;

cuidado pessoal;

habilidades sociais;

utilizagdo da comunidade;

~ — —

b
c
d
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e) salde e seguranca;

f) habilidades académicas;

g) lazer; e

h) trabalho;

V - deficiéncia multipla - associagdo de duas ou mais deficiéncias. (BRASIL,
1999).

De acordo com a Lei 7.853/89, a discriminacdo a pessoa com deficiéncia é
considerada crime, com previsdo de pena de reclusdo de 01 (um) a 04 (quatro)
anos, alem do pagamento de multa se, dentre outros, o infrator se negar, sem justa

causa, a alguém, por motivos derivados de sua deficiéncia, emprego ou trabalho.

As normas internacionais, Convencado 159/83 da Organizacdo Internacional do
Trabalho — OIT e a Convencéao da Guatemala, de 1999, no Brasil possuem status de
Leis Nacionais e conceituam deficiéncia, para aparato legal, limitagdes fisicas,
mentais, sensoriais ou mudltilas, que incapacitem a pessoa para as atividades

rotineiras e, também, dificultem sua insercao na sociedade.

Através do Censo do IBGE (2000) verificou-se que, dentre as pessoas que se
disseram com deficiéncia, 22,9% (vinte e dois virgula nove por cento) declararam
possuir deficiéncia motora; 16,7% (dezesseis virgula sete por cento) declararam
possuir deficiéncia auditiva; 08,3% (oito virgula trés por cento) declararam ter
deficiéncia mental, 48,1% (quarenta e oito virgula um por cento) declararam possuir
deficiéncia visual e 22,9% (vinte e dois virgula nove por cento) declararam possuir
deficiéncia fisica. Tais deficiéncias abrangem ndo somente pessoas que nasceram
ja com a deficiéncia como também pessoas que as adquiriram, seja por acidente de

trabalho, seja por outros tipos de acidentes.

Nuamero de Pessoas com Deficiéncia em
Porcentagem

E Def. Visual

= Def. Auditiva

u Def. Fisica

E Def. Motora

E Def. Mantal

Figura 1 - Numero de Pessoas com Deficiéncia - Porcentagem
Fonte: Censo/IBGE/2000
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Na regidao Sudeste, o estado onde se concentra 0 maior numero de pessoas com
deficiéncia € Sao Paulo, totalizando 5.835.325 PCD'’s, seguido por Minas gerais, que
possui 3.205.402 PCD’s. Em terceiro lugar aparece o estado do Rio de Janeiro, com
3.003.697 PCD'’s e, encerrando, o estado do Espirito Santo com 635.363 PCD’s. As
distribuicbes de pessoas com deficiéncia, por estados e por deficiéncias, estdo, a

saber:

Tabela 1 — Distribuicdo de Pessoas por tipo de deficiéncia X Regido

Estados/Regiao Def. Visual Def. Auditiva Def. Fisica Def. Motora Def. Mental

Sao Paulo 2.638.187 984.131 286.877 1.378.816 547.314
Minas Gerais 1.704.501 662.900 152.180 930.024 351.797
Rio de Janeiro 1.383.875 468.759 120.966 775.652 254.445
Espirito Santo 304.907 103.530 26.503 152.373 48.050

Regido Sudeste 6.031.470 2.219.320 586.526 3.236.865 1.201.606
Fonte: Censo/IBGE/2000

Vale ressaltar, também, que deficiéncia em incapacidade sdo termos distintos. O
simples fato de uma pessoa possuir uma deficiéncia ndo significa que esta seja
inapta ao trabalho. Pensar desta forma significa limitar a pessoa com deficiéncia a
restricdo que esta possui. Conforme Goldfarb (2007), as limitagdes trazidas por boa
parte das deficiéncias nao levam, necessariamente, a incapacidade laboral, como se
constata nas contratacoes de portadores de deficiéncias levadas a efeito nos ultimos

anos.
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CAPITULO 2 - AEDUCACAO COMO SUBSIDIO TRANSFORMADOR

Para entendermos a educacgédo enquanto subsidio de mudancas faz-se necessario,
de antemao, entendermos o que é Educacao. A palavra Educacdo vem do latim
educatio, educationis, significando a capacidade do individuo em assimilar, usar e
gerar informagdes. Tal tradugdo esta em consonéncia as palavras de Carvalho
(1999), onde a verdadeira aprendizagem s6 ocorre quando o aprendiz dominou
inteiramente o assunto objeto do aprendizado, dominio esse traduzido na aquisicéo

de novas atitudes e habilidades.

A educacao é uma acao que perpassa por toda a vida do ser humano, desde o
nascimento até seus Ultimos dias. Ha algum tempo atras, acreditava-se que a
educacao era responsabilidade somente de duas instituicbes: familia e a escola.
Agia-se na préatica como se empresa e sociedade em geral ndo fossem atingidas
diretamente pelo processo da educacdo. Esperavam que o individuo, ao sair da
escola, estivesse pronto para atuar no mercado de trabalho e que assim ele deveria
devolver para a sociedade o que lhe foi investido, através da sua producao e

qualificacao profissional.

Cabe a Educacgéo oportunizar, a todos os cidadaos, o acesso ao conjunto
de saberes produzidos pela humanidade, e a utilizacdo desses saberes
tanto para a compreensao dos processos sociais, como para capacitar-se
profissionalmente. Somente assim, as pessoas poderdo alcangar, com
dignidade e consciéncia critica, condigcbes de participar do debate social de
idéias, dos processos decisérios, e do sistema produtivo. E ao poder isso
alcangar, estardo se apropriando de uma auto imagem e auto estima
positivas, bases fundamentais para o exercicio da cidadania. (NAMBU
2003, p.7)

Hoje em dia isso tem mudado. Mas, como o processo de educagdo atinge a
empresa? A educacao nas organizagoes esta indiretamente ligada & motivacao pois
ao proporcionar treinamentos aos funcionarios, a empresa, automaticamente os
motiva pois demonstra que esta interessada no desenvolvimento e capacitagao
profissional do seu colaborador. Além disso, os treinamentos podem ser
direcionados para o aprendizado do trabalho em equipe, extremamente importante

para as organizacdes hoje.
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A educagéo cria o capital humano da mesma maneira que o fertilizante faz
crescer as plantas. (...) mais educacao significa mais capital para investir e
retornos potencialmente maiores que o investimento. (DAVENPORT, 2001.
p.24);

Gomide (2008) enfatiza que a educacao é importante ndo somente para o individuo
que aprende como também para a sociedade, uma vez que “o aprendizado
intensifica a capacidade humana, tendo um significado especial ndao sé para o

aprendiz como também para o0 meio no qual esta inserido”.

A Lei de Diretrizes e Bases da Educacao Nacional 9394/96, em seu capitulo V,
artigo 59, reafirma esse direito garantindo atendimento educacional para o trabalho

as PCD’s, visando sua qualificacao a inser¢cao no mercado de trabalho:

Art. 59. Os sistemas de ensino assegurardo aos educandos com
necessidades especiais:

IV - educacgéo especial para o trabalho, visando a sua efetiva integracéo na
vida em sociedade, inclusive condicbes adequadas para 0s que nao
revelarem capacidade de insercdo no trabalho competitivo, mediante
articulagdo com os 6rgaos oficiais afins, bem como para aqueles que
apresentam uma habilidade superior nas areas artistica, intelectual ou
psicomotora. (BRASIL, 1996).

De acordo com o Instituto Ethos (2002), em 2000 havia cerca de 280 (duzentos e
oitenta) mil alunos com deficiéncia matriculados em Escolas Especiais e 300
(trezentos) mil matriculadas em Escolas regulares. Desta soma, somente 09 (nove)
mil chegaram ao ensino médio, representando, aproximadamente, 1,55% (um

virgula cinqlienta e cinco por cento).

Embora seja garantida por lei uma educagédo digna as pessoas com deficiéncia,
conforme dispde a Lei 7853 de 24 de Outubro de 1989, onde se |1é em seu artigo 2°,
inciso la que “a inclusdo, no sistema educacional, da Educacdo Especial como
modalidade educativa que abranja a educacgao precoce, a pré-escolar, as de 12 e 2°
graus, a supletiva, a habilitacao e reabilitagdo profissionais, com curriculos, etapas e
exigéncias de diplomagéao proprios”, somente a partir de 2002, através da Lei 10436

reconheceu-se a Lingua Brasileira de Sinais — LIBRAS como a lingua oficial dos
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surdos e a presenca do intérprete de Libras em sala de aula so6 foi legitimada através
do Decreto 5626 de 22 de Dezembro de 2005 onde, em seu artigo 142, inciso Il
determina, dentre outros, a presencga do profissional tradutor intérprete de libras nas
escolas. Ja as pessoas cegas, Lei 10.753/2003, que institui a Politica Nacional do
Livro, em seu inciso | do artigo 12, "assegura ao cidadao o pleno exercicio do direito
de acesso e uso do livro" e também garante aos cegos o acesso a leitura, através do
inciso Xll, onde a Lei "assegura as pessoas com deficiéncia visual o acesso a
leitura”. Porém, de acordo com Instituto Ethos (2002), “somente 120 titulos didaticos
tém versdo em braile”, isso em 2002, ndo se tendo fontes concretas de materiais

didaticos em Braille ou na versdo em audio atualmente.

De acordo co a pesquisa “Retratos da Deficiéncia no Brasil”, realizada em 2003 pela
Fundacado Getulio Vargas, em parceria com o Banco do Brasil, “a escolaridade
média das pessoas com deficiéncia € um ano menor que do grupo de pessoas sem
deficiéncia. As taxas daqueles que nunca freqlientaram a escolar sao 16,3%, 21,6%
e 33,7% para a populacao em geral, para os subgrupos de pessoas com deficiéncia
e pessoas com percepcao de incapacidade, respectivamente”.

Percebe-se, entdo, que as pessoas com deficiéncia ndo se foram dadas
oportunidades educacionais equivalentes as pessoas que nao possuem deficiéncias.
As informacbdes e conhecimentos adquiridos por estas, em sua maioria, foram
adquiridas com a prépria familia. Desta forma, como cobrar escolaridade equiparada
as pessoas sem deficiéncia se as PCD’s nao tiveram a mesma oportunidade? De
acordo com o Ministério do Trabalho e Emprego — MTE (2007), muitas vezes as
organizacbes exigem uma escolaridade que nao é compativel com as necessarias
para a funcdo que a PCD ira exercer. Com isso, a Recomendacdo 168/83, em seu
capitulo Il, artigo7?, recomenda que “as pessoas portadoras de deficiéncia deveriam
desfrutar de igualdade de oportunidades e de tratamento no acesso, na manutencao
€ na promogao no emprego que, sempre que for possivel, corresponda a sua eleicao
e a suas aptiddes individuais” Também em seu capitulo VI, artigo 36, alinea C,
recomenda-se “assessorar seus membros sobre os ajustes que poderiam ser
efetuados para os trabalhadores portadores de deficiéncia nas tarefas essenciais ou
nas exigéncias dos empregos apropriados”.
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Furtado (2008) explica que é através da educacao que ligamos o aprendiz ao meio
social, uma vez que a atividade de ensino esta indissociavelmente ligada a vida
social mais ampla, o que chamamos de pratica social. Em sentido amplo, o ensino
exerce a mediagao entre o individuo e a sociedade. Também se percebe o carater
essencial da educacao nos processos inclusivos na fala de Carvalho (1999), que
enfatiza que “A educacédo, por si s6, ndo opera milagres, mas se destaca como
aceleradora de mudangas”. A educacao, assim, pode ser percebida como uma

ferramenta eficaz de inclusao social.
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CAPITULO 3 - INCLUIR AO INVES DE INTEGRAR

Considerou-se relevante para os objetivos dessa pesquisa, expor 0os conceitos de
integracdo e inclusado para que possamos compreender a defesa do atendimento

educacional a pessoas com deficiéncia na rede regular de ensino.

Na década de 60 surgiu o conceito de integracdo e se referia a necessidade de
modificar a pessoa com necessidades educacionais especiais, de maneira que essa
pudesse vir a se identificar com os demais cidadaos, para entao poder ser inserida e
associada a convivéncia igualitaria em sociedade. No conceito de integracdo o
sujeito era o foco da mudanca e buscava-se a “normalizacdo” da pessoa com
deficiéncia. O sujeito era integrado no ambiente, porém nao se criavam subsidios

para que a inclusao ocorresse.

Ja a inclusdo vai mais além, uma vez que se acredita nao bastar integrar a PCD no
ambiente, mas sim inclui-lo; faze-lo sentir-se parte da sociedade. Sassaki (1997)
consideram que a idéia de integracao implica como recurso principal a promocao de
mudancas no individuo, no sentido de normaliza-lo. Enquanto que, a idéia da
inclusao, é um processo de ambos os lados: busca-se tanto o desenvolvimento das
pessoas com necessidades especiais € quanto o reajuste da realidade social. Ao
analisar os conceitos percebeu-se que a inclusdo & um novo olhar sobre o diferente,
que abre possibilidades para a conquista e efetivacdo de uma insercdo que nao
“ajunte”, mas que realmente inclua a pessoa com deficiéncia, trabalhando e
aprimorando o que estas pessoas podem fazer e/ou aprender, e ndo o contrario.
Uma inclusao social efetiva exige um trabalho na direcdo do sucesso da PCD, nao
he atribuindo uma incapacidade devido a uma limitacao, seja ela fisica, mental ou

psicolégica.

O Instituto Ethos (2002) reforca esse pensamento ao explicar que é extremamente
importante despertar o respeito a diferenca:

E comum que as pessoas tenham reacdes e comportamentos diferentes
umas das outras frente a essa questdo. A orientacdo da empresa deve
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prevalecer, mas € importante que todos possam se manifestar sem
constrangimentos. Empresas especializadas em contratacdo e recolocagéo
tém desenvolvido um tipo de trabalho denominado “sensibilizacdo de
funcionérios”, procurando estabelecer uma integracdo por meio de
conversas em grupo, palestras e depoimentos de pessoas com deficiéncia
que estdo empregadas e de pessoas que conviveram com pessoas com
deficiéncia em outras situagbes de trabalho. A diregdo da empresa deve
fazer parte desse processo, disseminando os parametros do respeito a
diferenca e da responsabilidade social. Despertar o espirito de equipe é
fundamental para envolver coletivamente a empresa na agéo pela inclusao.
(ETHOS, 2002, ps. 21 - 22)

E de fundamental importancia ressaltar que a Constituicido Federal do Brasil de
1988, no artigo 203, incisos IV e V, trata da habilitacdo das PCD’s e reabilitados do

INSS e sua insercao comunitaria como um direito de todos e como um dever social.

Sobre a promocéao da acessibilidade, entendida enquanto “condigéo para utilizacao,
com segurangca e autonomia, total ou assistida, dos espacos, mobiliarios e
equipamentos urbanos, das edificacbes, dos servicos de transporte e dos
dispositivos, sistemas e meios de comunicacao e informacéo, por pessoa portadora
de deficiéncia ou com mobilidade reduzida.” (Lei 5.296/2004 — artigo 82, 1) encontra-
se dispositivos legais na Portaria do MEC 1.979/99 e Lei 5.296/2004 que
regulamenta as Leis 10.048/00 e 10.098/00 que estabelece normas gerais e
critérios basicos para promoc¢ao e acessibilidade das pessoas com deficiéncia ou

com mobilidade reduzida.

Incluir demanda reflexao na busca de novos caminhos e métodos além de repensar
a praxis que fundamenta o processo ensino-aprendizagem e a insercao no trabalho.
E preciso que ocorram mudancas nas organizagdes, nos espacos fisicos e
principalmente nas pessoas envolvidas. A inclusdo social € um processo gradativo,
dindmico e em transformacgéo, ndo devendo ocorrer de forma imposta, irresponséavel,
apenas para se fazer cumprir a lei, mas sim com responsabilidade e respeito a

diversidade.
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CAPITULO 4. A ORGANIZACAO ENQUANTO ESPACO INCLUSIVO

Por um longo periodo histérico, as pessoas com deficiéncia foram tratadas com
rejeicdo social, devido o ndo enquadramento as normalizagdes impostas pela
sociedade. Os cristdos associavam as deficiéncias, uma punicdo divina devido a
algum pecado e, assim, os PCD’s da época eram impedidos de terem acesso aos

servicos dogmaticos e religiosos:

Perguntaram-lhe os seus discipulos: Rabi, quem pecou, este ou seus pais,
para que nascesse cego? Respondeu Jesus: Nem ele pecou nem seus
pais; mas foi para que nele se manifestem as obras de Deus. (JOAO 9: 2-3)

Estes também eram marginalizados, como comprovam os trechos biblicos:

E era trazido um homem que desde o ventre de sua mae era coxo, o qual
todos os dias punham a porta do templo, chamada Formosa, para pedir
esmola aos que entravam. (ATOS 3:2)

Porém, ja nos primordios, Deus exortava seu povo, orientando-os quanto a

igualdade entre homens com e sem deficiéncia, em uma conversa com Moisés:

Entdo, disse Moisés ao Senhor: Ah Senhor! Eu ndo sou elogliente, nem o
fui dantes, nem ainda depois que falaste ao teu servo; porque sou pesado
de boca e pesado de lingua. Ao que replicou 0 Senhor: Quem faz a boca do
homem? Ou quem faz o mudo, ou o surdo, ou 0 que V&, ou 0 que & cego?
Nao sou eu, o Senhor? (EXODO, 4: 10 - 11)

Deus ja deixava claro que as deficiéncias ndo eram frutos de pecados e, assim, nao
deveriam ser vistas como puni¢do. Ele criou toda criatura, sendo assim, todos séao

imagens e semelhancas a Ele.

Os hindus sempre atribuiram aos cegos uma sensibilidade mais agucada em virtude
da auséncia da visdo. Assim, 0s cegos eram incentivados a insercao aos cargos

religiosos.
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Em Atenas, devido a influéncia de Aristoteles, sua populacéo protegia os deficientes
chegando a sustenta-los por meio de um sistema semelhante ao da Previdéncia
Social. O mesmo acontecia com os romanos no tempo do império. Ja nessa época o
assunto de readaptacao dos deficientes para o mercado de trabalho ja era assunto
de discussao entre Atenienses e Romanos.

Os senhores feudais, no periodo da Idade Média, mantinham casas assistenciais
para cuidarem dos doentes e deficientes. Porém, com o enfraquecimento do
feudalismo, surgiu a idéia de se inserir os deficientes no sistema produtivo ou estes
deveriam ser mantidos por contribuicbes feitas pela sociedade. A visédo
assistencialista aos deficientes perdurou até a era do Renascimento, onde houve
espaco a profissionalizacao e integracao das PCD’s.

A atencdo para a questdo da habilitacdo e da reabilitacdo da PCD para o trabalho
iniciou-se com a Revolucao Industrial, uma vez que ndo somente as epidemias e
guerras gerassem as deficiéncias como também as atividades laborais realizadas
precariamente, gerando acidentes de trabalho e doengas profissionais. A habilitacao
e reabilitacdo profissional pode ser melhor através da Instrugdo Normativa n°
20/2001 do Ministério do Trabalho — MTE, nos artigos 11 e 12, a saber:

Art. 112 Entende-se por habilitagdo e reabilitacao profissional o conjunto de
acoes utilizadas para possibilitar que a pessoa portadora de deficiéncia
adquira nivel suficiente de desenvolvimento profissional para ingresso ou
reingresso no mercado de trabalho.

Art. 12?2 Considera-se, também, pessoa portadora de deficiéncia habilitada
aquela que esteja capacitada para o exercicio da fungdo mesmo néo tendo
se submetido a processo de habilitagdo ou reabilitagdo. (INSTRUGCAO
NORMATIVA N¢ 20 de 19 de janeiro de 2001, MTE)

A Constituicdo de 1988 é o nosso divisor de dguas no cerne a garantia da PCD ao
trabalho. Em seu art. 71, inciso XXXI, explana a "proibicdo de qualquer
discriminagdo no tocante a salario ou critérios de admissao do trabalhador portador
de deficiéncia". Em seu art. 37, inciso VIII, Constituicdo Federal, determina a cota as
empresas a se contratar pessoas com deficiéncia, uma vez que "A lei reservara
percentual dos cargos e empregos publicos para as pessoas portadoras de
deficiéncia e definira os critérios de sua admissao".
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Ledo engano é acreditar que todas as PCD’s tém direito a cota de vagas em
concursos publicos ou em empresas privadas. O percentual de vagas destinado a
contratacdo de pessoas com deficiéncia destina-se somente aos deficientes que
estejam habilitados ao trabalho, com condi¢des para exercer a funcdo a qual lhe é

atribuida.

Também a Lei Federal Lei Federal n.?8.213/91, em seu artigo art.89, concomitante
com o Decreto n.? 3.298/99 em seus artigos esclarecem que habilitacdo ou
reabilitacdo para o trabalho é o processo que permite a pessoa com deficiéncia
adquirir desenvolvimento profissional suficiente para ingresso e reingresso no

mercado de trabalho.

Nao somente o Processo seletivo deve ser diferenciado como também o Processo
de Demissao. O artigo 93 da Lei Federal n.?8.213/91 esclarece que a dispensa do
colaborador PCD s6 podera ocorrer quando outro colaborador, também com
deficiéncia, for contratado para ocupar o cargo do que foi dispensado. Isso, no que

tange os contratos por prazo indeterminado.

As empresas devem, assim, cumprir a lei em questado, esforcando-se em
programas de formacgéo profissional, flexibilizando as exigéncias genéricas
para a composicao de seus quadros, de modo a, objetivamente, abrir suas
portas a esse grupo social em evidente estado de vulnerabilidade. (MTE,
2007. P. 9)

Regulamentando a Convencéao acima, a OIT editou, durante a 692 Conferéncia em
Genebra, em 12 de junho de 1983, a Recomendacdo n° 168, que trata da

reabilitacdo profissional e do emprego de pessoas com deficiéncia.

O Decreto Federal n® 4.228, de 13 de maio de 2002 foi criado para a implementacao
de acdes afirmativas, que é um conjunto de politicas e praticas criadas, com o
objetivo de combater a discriminacdo e promover a igualdade social. Dentre as
Acdes Afirmativas esta a Lei de Cotas, responsavel pela insercao das PCD’s através
a instituicao de Cotas de vagas as empresas que possuem mais do que 100 (cem)
colaboradores, podendo esse percentual variar de 2% (dois por cento) a 5% (cinco
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por cento). Outra Acao afirmativa relevante é a Portaria n® 22, de 30 de Abril de
2003, portaria esta criada pela Secretaria especial dos direitos humanos para
instituir o Programa de Valorizacdo da Pessoa Portadora de Deficiéncia. Dentre as
medidas citadas como responsabilidade do Programa, encontra-se no Artigo 29,

inciso V:

Promog¢ao de campanhas publicas dirigidas a sociedade e, especificamente,
as instituicdes do mercado de trabalho, a fim de demonstrar a importancia e
as condicdes de empregabilidade das pessoas portadoras de deficiéncia.
(BRASIL, 2003)

Torna-se cada vez mais nitido o papel fundamental que o ambiente de trabalho
possui para a inclusdo social e, consequentemente, a valorizacdo das PCD’s,
levando-se em conta suas competéncias e nao as limitando as suas deficiéncias.

Conforme Nambu:

O sistema produtivo € peca importante neste processo, ja que € no ambito
sdcio-politico-econdmico que se cria o sistema de valoragédo a partir do qual
as pessoas sao socialmente avaliadas, e € na trama complexa das relagdes
sociais que se constréi a identidade pessoal e social dos individuos.
(NAMBU, 20083. p. 7)

De acordo com os dados do Censo 2000 do IBGE, a proporcédo de pessoas que
estavam empregadas ha 10 anos ou mais é de 51,8% para os homens e 27% para
mulheres com deficiéncia e de 63,0% para os homens e 37% para mulheres que
declararam nao possuir nenhuma das deficiéncias investigadas, apontando uma
diferenga maior que 10% entre ambos os casos. De acordo com o Censo, a
deficiéncia apontada como a que mais dificulta a insercao no mercado de trabalho é
a deficiéncia mental, fato este comprovado através do resultado da pesquisa onde
somente 19,3% das pessoas que declararam apresentar deficiéncia mental
permanente estdo trabalhando. As demais deficiéncias foram apontadas com uma
insercdo maior no mercado de trabalho, ficando a deficiéncia fisica ou motora em
terceiro lugar, abrangendo 24,1%, deficiéncia auditiva em segundo lugar,
abrangendo 34,0% e deficiéncia visual em primeiro lugar, com 40,8%. As pessoas
gue se declararam nao deficientes abrangem 49,9% de empregadas.
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4.1 MOBILIZAR PARA INCLUIR - O PROCESSO DE SENSIBILIZACAO

Para se ter uma inclusao empresarial de forma eficaz, que respeite a necessidades
de todos os colaboradores sem utilizar de subsidios paternalistas em funcao da sua
deficiéncia, a organizagcdo deve estar preparada para trabalhar e entender as
especificidades de cada colaborador, pois sé assim poderao atuar de forma
competente junto aos demais funcionarios, fazendo com que o processo inclusivo
ocorra de forma significativa. Eis a grande necessidade em se preparar, ndo sé os
colaboradores a serem incluidos, mas, também, toda a instituicao que os recebera.

Mas, a inclusdo de funcionarios deficientes e/ou reabilitados requer ndo apenas o
ingresso destes dentro das organizacdes, mas também uma adaptacédo de toda a
empresa para entender e aceitar esse sujeito e suas caracteristicas O Projeto de
inclusdo dos surdos no mercado de trabalho tem por objetivo a sensibilizacdo e
ambientacado das empresas para nao sé se adequarem as exigéncias da Lei 8213/91
como também uma conscientizagdo de que a surdez ndo limita o poder criativo e
profissional, quadrando paradigmas até entdo existentes e comprovando que inserir
um surdo no quadro de funcionarios da instituicdo ndo é um ato solidario, mas sim

um bom negdcio.

Sensibilizar os colaboradores que atuam na empresa para receberem e trabalharem
em equipe com as PCD’s significa mobilizar toda a empresa a eliminagdo de
preconceitos e quebra de paradigmas, permitindo As PCD’s os mesmos direitos e
deveres dentro das organizacdes. Apenas com o conhecimento, oferecido através
do processo de sensibilizacdo através de palestras, dindmicas vivenciais, onde os
colaboradores poderao “sentir na pele” as dificuldades enfrentadas pelas PCD’s, os
demais colaboradores entenderdo quais as limitagcdes dos novos contratados e quais

as suas competéncias.

As mudancas devem ocorrer em toda a esfera organizacional, para que haja uma
inclusao eficiente, pois todos nés somos frutos do meio e também influenciamos

este meio, como podemos comprovar nas palavras de Carvalho:
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(...) homens e instituicdbes em geral devem adaptar suas relagées ao meio
em que vivem. Essa adaptagdo envolve modificacbes das organizacbes e
pessoas envolvidas; em outras palavras, de “aprenderem”, como condi¢ao
de sua prépria sobrevivéncia. (CARVALHO, 1999. p.34)

Mas s6 se tem mudanca quando se vé a necessidade em mudar. Enquanto nao
houver ou ndo sentir a necessidade de mudanca, quando criamos situacoes
oportunas a isso. E, uma das estratégias favoraveis a mudancas e a todo o processo
inclusivo € a sensibilizacao, pois, conforme a visdo de Carvalho (1999), a mudancga,
tanto individual como organizacional, s6 comeca a surtir efeito, de fato, quando os
funcionarios da empresa — esta como estrutura dindmica e flexivel, sentem a

necessidade de mudar.

Além disso, através da sensibilizacao, as organizagoes reforcam seu compromisso
com a responsabilidade social e comprovam seu comprometimento em promover
mudancas favoraveis a construcdo de uma ambiente inclusivo real. Empresas
engajadas nesse compromisso revelam muito mais do que o simples interesse em
se preencher vagas de trabalho por uma determinacédo legal, demonstrando um
interesse em se promover igualdade de oportunidades. Tal atitude vem a ser
confirmada pelas palavras de Davenport (2001) que explica que a maneira pela qual
nos comportamos revela nossos valores, ética, crencas e reacdées ao mundo em que

vivemos.

Davenport (2001) também elenca diversas atividades que mais contribuem para uma
geréncia eficaz do capital humano. Dentre elas esta a criagdo de um clima que
“estimule a elevada contribuicdo deste capital’. Assim, vé-se a notoria necessidade
em se sensibilizar os demais colaboradores da organizagdo, os conscientizado
acerca das competéncias e habilidades destes novos colaboradores, desvinculando
deficiéncia de incapacidade.
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4.2 O PROCESSO INCLUSIVO NA EMPRESA — RESPONSABILIDADE
OU CARIDADE SOCIAL?

Desde os primérdios o trabalho é utilizado como mecanismo de sobrevivéncia
humana. Além disso, é através do trabalho que o homem exerce sua cidadania e
modifica 0 ambiente no qual esta inserido. O processo de trabalho passou por

diversas roupagens, de acordo com cada momento histérico vivido.

No inicio ndo havia a nocdo de emprego, existindo somente a relacdo de
escravizador e escravo. Na Idade Antiga, existiam ainda os artesédos, que produziam

Seus Servigos e eram pagos por eles, sem terem vinculos com patrées.

Na era da Idade Média, a relagcao de trabalho de senhor e servo. Os servos
apresentam maior liberdade do que um escravo. Porém, o servo nao recebe
remuneracao pelos trabalhos prestados ao senhor, mas sim o “direito” de morar em

suas terras. Se trabalhasse, tinha onde morar.

Com a Revolugéo Industrial, houve a mudanga no valor e nas formas de trabalho.
Como nem todos possuiam ferramentas para trabalhar como artesaos, as pessoas

comecaram o oferecer seu trabalho como moeda.

O Capitalismo trouxe uma roupagem nova ao significado do trabalho, delimitando o
papel dos donos dos meios de producéo e os trabalhadores. Houve uma acentuacao
na divisdo das classes, onde ficou nitido perceber quem eram os detentores do
capital e quem eram a forca trabalhadora.

Cada sociedade conceituou e classificou o trabalho conforme suas questdes
culturais e periodo historico. O trabalho, assim como a civilizagdo, sofreu diversas

alteracoes, o que € explicado através da fala de Bom Sucesso (1997):

A valorizagdo do ser humano, a preocupagado com sentimentos e emogdes,
e com a qualidade de vida sao fatores que fazem a diferenca. O trabalho é a
forma como o homem, por um lado, interage e transforma o meio ambiente,
assegurando a sobrevivéncia, e, por outro, estabelece relagdes
interpessoais, que teoricamente serviriam para reforgar a sua identidade e o
senso de contribuicdo. (BOM SUCESSO, 1997 p.36)



32

Do ponto de vista sociolégico, o trabalho tem uma fungdo muito importante pois é
através do trabalho que o homem estreita suas relagdes sociais fora do ambiente
familiar. O homem pode se dizer um cidadao a partir do momento em que, dentre
outros, pode trabalhar e ser reconhecido pelo seu trabalho. E através do trabalho
que o homem pode se sentir um ser livre e construtor da sociedade na qual esta

inserido.

Quanto as pessoas com deficiéncia, estamos superando o viés
assistencialista e caridosamente excludente para possibilitar-lhes a inclusédo
efetiva. Passardo a ser sujeitos do préprio destino, ndo mais meros
beneficiarios de politicas de assisténcia social. O direito de ir e vir, de
trabalhar e de estudar é a mola-mestra da inclusdo de qualquer cidadao e,
para que se concretize em face das pessoas com deficiéncia, ha que se
exigir do Estado a construgdo de uma sociedade livre, justa e solidaria (art.
3¢, Constituicdo Federal), por meio de politicas publicas compensatérias e
eficazes. (MTE, 2007. p. 8)

Gomide (2008) explica que através do trabalho o homem produz, é transformado e

transforma a sociedade na qual esté inserido:

O trabalho pode ser considerado entdo, o processo entre a natureza e o
homem, através do qual este realiza, regula e controla, mediante sua
propria agdo, o intercambio de matérias com a natureza. Desta forma
‘trabalho é uma relagdo de dupla transformacdo entre o homem e a
natureza, geradora de significado’. De forma mais sintética ‘trabalho é o ato
de transmitir significado a natureza’. (GOMIDE, 2008. P. 17)

Essa cidadania ndo se restringe apenas as pessoas sem deficiéncia, mas a todo ser
humano, uma vez que nos é garantida a igualdade, conforme a Declaracdo dos

Direitos Humanos e a Constituicdo Federal de 1988.

Além disso, os artigos 05 e 06 do Decreto 3.298/99 esclarecem que o trabalho € um
dos principios da Politica Nacional para a Integragdo da Pessoa Portadora de
Deficiéncia, onde as pessoas com deficiéncia tem os mesmos direitos ao trabalho do

que as pessoas sem deficiéncia, sem a caracterizagdo de paternalismo.

Art. 50 A Politica Nacional para a Integracdo da Pessoa Portadora de
Deficiéncia, em consonancia com o Programa Nacional de Direitos
Humanos, obedecera aos seguintes principios;
Il - respeito as pessoas portadoras de deficiéncia, que devem receber
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igualdade de oportunidades na sociedade por reconhecimento dos direitos
que lhes sdo assegurados, sem privilégios ou paternalismos.

Art. 60 Séao diretrizes da Politica Nacional para a Integracdo da Pessoa
Portadora de Deficiéncia:

Il - incluir a pessoa portadora de deficiéncia, respeitadas as suas
peculiaridades, em todas as iniciativas governamentais relacionadas a
educagao, a saude, ao trabalho, a edificagao publica, a previdéncia social, a
assisténcia social, ao transporte, a habitagdo, a cultura, ao esporte e ao
lazer;

(...)

V - ampliar as alternativas de insercdo econdémica da pessoa portadora de
deficiéncia, proporcionando a ela qualificagao profissional e incorporagéao no
mercado de trabalho;

VI - garantir o efetivo atendimento das necessidades da pessoa portadora
de deficiéncia, sem o cunho assistencialista.

Assim, percebe-se que o direito ao trabalho de forma digna, onde o ser humano
exercitara seu papel social e sua cidadania sao direitos garantidos por lei. Nas
palavras de Lancillotti (2003) o direito ao trabalho &, propugnado como direito de
cidadania e perseguido como forma de integracdo social. E impugnada a questao
paternalista ao se contratar uma PCD uma vez que este deve ser alocado em local
cujo trabalho devera condizer com suas competéncias laborais. Para se ter tal
atitude as empresas devem firmar compromisso com a Responsabilidade Social.

Segundo o Instituto Ethos (2007), responsabilidade social das organizacbes se
revela como um compromisso ético voltado para a criacao de valores para todos os

publicos com os quais a empresa se relaciona: clientes internos e externos e meio

ambiente. E respeitar a diversidade e valorizar a igualdade de oportunidade:

Incrementar a diversidade é promover a igualdade de chances para que
todos possam desenvolver seus potenciais. No caso das pessoas com
deficiéncia, devemos comecar garantindo-lhes o direito de acesso aos bens
da sociedade — educagéo, saude, trabalho, remuneracao digna etc. Quanto
a inclusao no mercado de trabalho, é necessario assegurar as condi¢cdes de
interacdo das pessoas portadoras de deficiéncia com os demais
funcionarios da empresa e com todos os parceiros e clientes com os quais
Ihes caiba manter relacionamento. (ETHOS, 2007. P. 11)

A Convencao n® 159/83, da Organizacao Internacional do Trabalho (OIT), legitimada
enquanto Lei no Brasil por meio do Decreto Legislativo n® 51, de 28 de agosto de
1989 possui um carater importante para a insercdo das PCD’s no mercado de

trabalho, levando em conta suas capacidades laborais e suas adequacdes as
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fungcdes, uma vez que possui como pilar a integracao ou reintegracdo das pessoas

com deficiéncia na sociedade.

Se preocupar com a sociedade na qual a organizacao esta inserida e nao apenas
com a maximizacao dos lucros, por mais que seja uma vivéncia contemporanea, tem
apresentado uma crescente visdo entre as organizacdes, conforme explica
Calenzani (2008):

Conceitos como empresa-cidada e responsabilidade social das empresas
sao hoje encarados como indicadores de um movimento mundial em que os
empresarios perseguem padrées mais modernos e democraticos de
intervencao social. (CALENZANI, 2008. P. 159)

Responsabilidade social demonstra que as empresas tém tomado posturas mais
éticas e transparentes frente aos seus clientes, externos e internos. Porém, no
tocante a insercdo de profissionais deficientes no mercado de trabalho, muitas
organizacbes ainda confundem essa responsabilidade social com a questédo

assistencialista.

Conforme o Instituto Ethos muitas sdo as vantagens ao se contratar pessoas com
deficiéncia:

1 - O desempenho e a produgé@o das pessoas com deficiéncia, que muitas
vezes supera as expectativas do inicio do contrato.

2 - O desempenho da empresa que mantém empregados portadores de
deficiéncia em geral é impulsionada pelo clima organizacional positivo.

3 - Os ganhos de imagem tendem a fixar-se a longo prazo.

4 - Os impactos positivos de empregar pessoas com deficiéncia refletem-se
sobre a motivagédo dos outros funcionarios.

5 - Os empregados portadores de deficiéncia ajudam a empresa a ter
acesso a um mercado significativo de consumidores com as mesmas
caracteristicas, seus familiares e amigos.

6 - O ambiente de trabalho fica mais humanizado, diminuindo a
concorréncia selvagem e estimulando a busca da competéncia profissional.
(ETHOS, 2002. P. 20).

Dar a oportunidade de trabalho ao profissional com deficiéncia de forma
responsavel, valorizando suas competéncias e habilidades significa oportunizar a
esse profissional que desempenhe suas atividades laborais de forma consciente,



35

responsavel. A insercdo de um profissional com deficiéncia em uma empresa
através das cotas significa oportunidade, porém, manter um profissional com
deficiéncia na organizacao, sem prepara-lo, sem inclui-lo, sem fazé-lo sentir-se parte
da organizacdo e, com isso, responsavel pelo sucesso ou fracasso da empresa,
dependendo de suas atitudes, perpassa a visdo assistencialista, atingindo néao sé o
egoismo, mas, principalmente, a perpetuagcdo do preconceito, por ser notorio,

através desta postura, ndo se acreditar nas reais potencialidades de uma PCD.

4.3 DA TEORIA A PRATICA - PESQUISA DE CAMPO

A fim de compreender a educacdo enquanto ferramenta eficaz para a inclusdo de
profissionais com deficiéncia no mercado de trabalho, além das entrevistas
quantitativas, foi observado o processo educativo realizado pelo Projeto Eficiente, da
Universidade FUMEC, iniciado no més de Setembro de 2010 e com previsdo de

conclusdao em Novembro do mesmo ano.

A Universidade FUMEC, cumprindo seu papel de formagdo académica como
também de sua responsabilidade social, tem como um de seus objetivos a inclusao
de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho, a partir de sua capacitacao
profissional. Nesse sentido, a Universidade FUMEC acredita no desenvolvimento de
competéncias que ndo somente traduzem uma empregabilidade, mas como parte de
um processo de inclusdo, inserem a pessoa com deficiéncia na sociedade. Com
base nisso, a Universidade FUMEC criou o Projeto Eficiente, que propde a
capacitacao profissional de pessoas com deficiéncia, em méddulos, nas areas de
Tecnologia de Informacéo, da Hospitalidade e de Administracao/Recursos Humanos,
onde competéncias serdao desenvolvidas com objetivo de oportunizar melhores e
reais possibilidades de trabalho. Além das aulas ministradas, o Projeto busca,
através de parcerias com empresas, indicar os alunos que fizeram o curso as vagas

que estdo em aberto, firmando-se como mediador desse processo inclusivo.

Ja no inicio do curso, os alunos responderam a um questionario abordando aspectos
de empregabilidade e detalhes acerca de suas deficiéncias. Além dos alunos
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ingressos, responderam ao mesmo questionario candidatos as vagas do curso para

as préximas turmas, totalizando 40 (quarenta) questionarios respondidos.

Também, durante 0 mesmo periodo, foi envido a 21(vinte e um) empresas privadas,
da cidade de Belo Horizonte e regido metropolitana que, ja trabalham ou pretendem
trabalhar com PCD’s, para identificarmos as maiores dificuldades encontradas por

estas para a contratacao destes colaboradores.

O critério fundamental para a selecdo dos profissionais a responderem o0s
questionarios foi a presenca de profissionais com deficiéncia em suas empresas.
Ap6s o0 mapeamento das empresas, foi enviado o questionario para que a entrevista
pudesse ser feita. Duas empresas que nao possuem funcionarios com deficiéncia
demonstraram grande interesse em participarem das entrevistas, até mesmo para se
criar uma ponte com o Projeto Eficiente, projeto este que tem como objetivo
capacitar profissionais com deficiéncia para a insercdo no mercado de trabalho.
Achou-se relevante a participacdo destas na entrevista, uma vez que fariamos
analise comparativa entre os dados obtidos, poderiamos identificar as reais
motivacdes pelas quais as duas organizacdes ainda nao possuiam PCD’s em seu
quadro de funcionarios. Assim, abriu-se uma excecao a estas duas organizagdes.
Para a selecdo de profissionais com deficiéncia, a principio a intencdo era que a
pesquisa fosse realizada com os colaboradores das préprias instituicdes. Porém,
devido a grande dificuldade em conseguir contato com tais profissionais, o publico
alvo selecionado foram os alunos do Projeto Eficiente e os candidatos as vagas para
o préximo ano além dos alunos com deficiéncia da Universidade FUMEC, em sua

maioria, surdos.

As entrevistas semi-estruturadas foram o instrumento pelo qual se identificou a como
as organizacdes vém se adaptando para receberem os PCD’s e qual a importancia
que as empresas véem em contrata-los, bem como se as empresas e o0s
profissionais com deficiéncia tém algum conhecimento acerca das legislacdes
pertinentes a contratacdo de PCD’s e as dificuldades encontradas, tanto pelas

empresas quanto pelos profissionais com deficiéncia no processo de contratagao.
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As observacdes das aulas do Projeto Eficiente possibilitaram conhecer os contetudos
ministrados e a assimilacao destes pelos alunos. Além disso, péde-se observar as
opinibes dos alunos acerca das dificuldades encontradas para a insercao no
mercado de trabalho e suas habilidades em diversas areas.

Tais observagcdes ofereceram ainda subsidios para identificar e analisar como
articulavam teoria e pratica no desenvolvimento do processo inclusivo tendo a

educacao como ferramenta.

A analise dos dados foi realizada por meio da abordagem mista (quantitativa e
qualitativa), sendo que para a analise qualitativa utilizou-se a Analise de Conteudo.
De acordo com a pesquisa retratos da deficiéncia, realizada em 2003 pela Fundacgao
Getulio Vargas e o Banco Brasil aponta que 12,4% da populacao de Belo Horizonte
possui alguma deficiéncia. Em Minas Gerais, o total de pessoas com deficiéncia,
conforme o Censo 2000 do IBGE é de 3.205.402 pessoas.

4.3.1 - Entrevista Realizada Com Os Profissionais Com Deficiéncia

Nesta parte serdo apresentados os resultados obtidos nesta pesquisa relacionando-
0s com 0s conhecimentos obtidos através da literatura consultada e com as
observacdes realizadas nas aulas do Projeto Eficiente. A fim de organizar de forma
melhor o trabalho, a entrevista realizada com os profissionais com deficiéncia teve

05 (cinco) fatores analisados:

4.3.1.1 - Aspectos Gerais: Género, Idade e Situacao Civil

Esse fator tem por objetivo tracar o perfil dos entrevistados, analisando o género, a
idade dos participantes e a situagao civil.
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Iniciaremos a avaliagdo pela entrevista realizada com os profissionais com
deficiéncia. Foram 40 (quarenta) entrevistas realizadas, tendo respondido 23 (vinte e
trés) mulheres e 17 (dezessete) homens, representando um percentual de 57,5%
(cinglienta e sete virgula cinco por cento) e 42,5% (quarenta e dois virgula cinco por
cento) respectivamente. Quanto a idade, observou-se uma média de 29 anos entre
os entrevistados, onde a menor idade era de 18 (dezoito) anos e a maior era de 51
(cinqienta e um) anos. Percebe-se, entdo que todos estdo dentro da faixa de idade
considerada apta ao mercado de trabalho. Dos entrevistados, 25 (vinte e cinco) séo
solteiros, representando 62,5% (sessenta e dois virgula cinco por cento); 11 (onze)
sao casados, representando 27,5% (vinte e sete virgula cinco por cento); 04 (quatro)

sao divorciados, representando 10% (dez por cento) da populacao entrevistada.

4.3.1.2 - Emprego e Empregabilidade

O objetivo do fator “Emprego e Empregabilidade” € identificar na amostragem qual o
percentual de profissionais ativos no mercado de trabalho e, no caso dos
desempregados, verificar qual a média, em anos, de tempo afastado do mercado
formal. Também se buscou comparar o percentual de desempregados de acordo

com o género.

No quesito empregabilidade, foram investigados quantos estavam trabalhando e, se
nao estivessem, quanto tempo encontravam-se desempregados. Dos entrevistados,
26 (vinte e seis) estao trabalhando, representando um percentual de 65% (sessenta
e cinco por cento); 12 (doze) encontram-se desempregados atualmente,
representando 30% (trinta por cento); 02 (dois) declararam nunca ter trabalhado,
representando 05% (cinco por cento). Dentre os que estdo desempregados, a média
de tempo fora do mercado de trabalho é de, aproximadamente, 01 (um) ano e 05
(cinco) meses. Percebe-se que o desemprego maior esta entre o publico masculino,
totalizando 35,3% (trinta e cinco virgula trés por cento) da populagdo masculina
assistida. Entre as mulheres, esse percentual € um pouco maior, correspondendo a
26,01% (vinte e seis virgula um por cento). O tempo médio fora do mercado formal
de trabalho é maior para o publico feminino entrevistado, correspondendo a 02 (dois)
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anos. Ja para o publico masculino esse tempo € um pouco menor, correspondendo

a 01 (um) ano e 03 (trés) meses.

Ao serem questionados sobre quais 0os maiores obstaculos encontrados por uma
pessoa com deficiéncia, na opinidao deles, para se ingressar no mercado de trabalho,
37,5% (trinta e sete virgula cinco por cento) alegaram que é a falta de escolaridade
das PCD’s; 05% (cinco por cento) alegaram Dificuldades de locomocao a empresa,
relacionado a acessibilidade; 35% (trinta e cinco por cento) atribuiram o preconceito
dentro das organizagdes, por parte dos colaboradores; 12,5% (doze virgula cinco
por cento) alegaram que um obstaculo é a timidez ou medo de ser aceito; e, a
maioria, representando 45% (quarenta e cinco por cento) dos entrevistados,
alegaram que o maior obstaculo encontrado para a insercao de profissionais com
deficiéncia no mercado de trabalho é a falta de oportunidade. Um dos entrevistados
alegou que vagas existem, de fato, porém as empresas ndo dao oportunidades as
vagas gerenciais, o que, ao ver dele, continua representando preconceito e
preocupacao, por parte das organizacdes, em se contratar PCD’s somente para o

cumprimento das cotas:

“As empresas sO oferecem vagas simplorias como digitacdo, servicos gerais etc;
nunca oferecem vagas de prestigios como vaga de Coordenador, Gerente, vagas de
manutencgdo de informatica, gerenciamento de redes, etc.” (I.V, graduando, 28 anos.

Atualmente trabalhando.)

Quando questionados sobre o conhecimento acerca da Lei 8213, conhecida por Lei
de Cotas, 57,5% (cinqlenta e sete virgula cinco por cento) disseram conhecer a
legislacéo e 42,5% (quarenta e dois virgula cinco por cento) alegaram desconhecé-
la.

Sobre o interesse em participar de novos processos seletivos e encaminhamento a
novas vagas de empregos, 32 (trinta e duas) pessoas demonstraram interesse e 08
(oito) pessoas informaram n&o ter interesse, correspondendo a 80% (oitenta por
cento) e 20% (vinte por cento), respectivamente. Vale ressaltar que estas 08 (oito)
pessoas estdo trabalhando atualmente, o que significa estarem satisfeitas com os

empregos atuais.
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4.3.1.3 - Escolaridade

O fator “Escolaridade” tem por objetivo analisar o nivel académico dos entrevistados.

Ao verificar acerca da escolaridade, foi identificado que 01(um) PCD possui Ensino
fundamental Incompleto, o que corresponde a 2,5% (dois virgula cinco por cento) da
amostragem. A idade é de 45 (quarenta e cinco) anos. Dentre os entrevistados, 07
(sete) declararam possuir Ensino Médio incompleto, correspondendo a 17,5%
(dezessete virgula cinco) por cento. A média de idade entre estes é de 30 (trinta)
anos. 18 (dezoito) pessoas entrevistadas declararam ter concluido o Ensino Médio,
0 que corresponde a 45% (quarenta e cinco por cento) dos entrevistados. Entre
estes, a média de idade observada é de 26 (vinte e seis) anos. As pessoas com
deficiéncia que ingressaram em uma universidade corresponde a 40% (quarenta por
cento), totalizando 16 (dezesseis) pessoas. Destas, 03 (trés) ja concluiram a
graduacédo e 13 (treze) ainda estdo cursando, o que representa, respectivamente,
07,5% (sete virgula cinco por cento) e 32,5% (trinta e dois virgula cinco por cento)
do total da amostragem. A média de idade dos universitarios, ingressos e egressos €
de 27 anos. Observa-se através dessa andlise de dados que quanto mais novo,

maior o grau de instrucao.

4.3.1.4 - Deficiéncias e Adaptacgdes

Dentro do fator “Deficiéncias e Adaptacdes” se buscou identificar o percentual de
pessoas participantes a partir de suas deficiéncias e também verificar quais os
recursos para adaptacao sao utilizados por eles.

Para a realizagdo da entrevista, foram convidadas diversas pessoas com diferentes
deficiéncias. Porém, houve maior adesao entre os surdos e deficientes auditivos,
totalizando 31 (trinta e uma) pessoas, compreendendo 77,5% (setenta e sete virgula
cinco por cento). Vale ressaltar que aqui utilizamos duas terminologias — surdo e
deficiente auditivo (DA’s). Tais terminologias sdo usualmente utilizadas dentro das

comunidades surdas para distinguir entre os surdos que ndo escutam absolutamente
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nada e os surdos parciais, respectivamente. Também participaram da entrevista 06
(seis) pessoas com deficiéncia fisica e 02 (dois) com deficiéncia visual parcial,
compreendendo 17,5% (dezessete virgula cinco por cento) e 05% (cinco por cento)
respectivamente. Dentre os entrevistados, 20 (vinte) declararam que utilizam algum
tipo de aparelho de adaptagédo, sendo que 15 (quinze) pessoas utilizam aparelho/
prétese auditiva; Implante Coclear, 02 (duas) pessoas; Protese/ bengala, 01 (uma)

pessoa; cadeira de rodas, 01 (uma) pessoa.

4.3.1.5 - Capacitagéo Profissional

Através do Fator “Capacitacdo Profissional” se buscou identificar qual o interesse
das PCD’s em participarem de cursos de capacitacao e quais as areas de maior

interesse.

Ao serem questionados sobre o interesse em participar de cursos de capacitagéo,
95% (noventa e cinco por cento) alegaram ter interesse em participar de cursos e
somente 5% (cinco por cento) informaram nao ter interesse em fazer cursos de
capacitacao. Os entrevistados poderiam escolher, até, 03 (irés) areas diferentes.
Dos 95% que alegaram ter interesse em participar de cursos de capacitacao, 97,7%
(noventa e quatro virgula sete por cento) optaram por trés areas de interesse:
Administrativa, apareceu em 89,5% (oitenta e nove virgula cinco por cento) dos
questionarios preenchidos; Informatica, em 57,9% (cinquenta e sete virgula nove por
cento); Financeira, em 44,1% (quarenta e quatro virgula um por cento); Culinaria, em
5,9% (cinco virgula nove por cento); Trabalhos manuais, em 8,8% (oito virgula oito
por cento); Saude, em 5,9% (cinco virgula nove por cento); Telecomunicagdo, em
8,8% (oito virgula oito por cento); Atendimento, em 11,8% (onze virgula oito por
cento); Industrial, 11,6% (onze virgula seis por cento); e Educacdo, em 17,6%
(dezessete virgula seis por cento). Da amostragem, percebe-se que a grande
maioria, quase unanimidade, tem interesse em se qualificar através dos cursos de

capacitacao, principalmente nas areas administrativo/ financeira e informatica.
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4.3.2 - Entrevista Realizada Com Os Profissionais De Recursos Humanos

4.3.2.1 - Aspectos Gerais: Segmento e Colaboradores

O fator Aspectos Gerais objetivou a identificacdo do ramo de negb6cios das
instituicbes e quantidade de colaboradores, para verificar 0 enquadramento na Lei
Federal 8213/91.

Ao todo, participaram 21 (vinte e um) profissionais de Recursos Humanos, de
empresas distintas da Cidade de Belo Horizonte e regido Metropolitana, todos
atuantes na area. Quanto ao segmento da empresa, 07 (sete) sao Industrias; 01
(uma) do ramo de comércio; e 13 (treze) do ramo de Servigcos, totalizando 33,3%
(trinta e trés virgula trés por cento), 4,8% (quatro virgula oito por cento) e 61,9%

(sessenta e um virgula nove por cento), respectivamente.

E sabido que a obrigatoriedade de Cotas se aplica a empresas que possuam, um
minimo de 100 (cem) colaboradores em seu quadro de funcionarios. Das empresas
participantes, 14,3% (quatorze virgula trés por cento) possuem até 99 (noventa e
nove) colaboradores; 04,8% (quatro virgula oito por cento) possuem de 100 (cem) a
200 (duzentos) colaboradores; 42,9% (quarenta e dois virgula nove por cento)
declararam ter de 201 (duzentos e um) a 500 (quinhentos) colaboradores; 23,8%
(vinte e trés virgula oito por cento) declararam possuir de 501 (quinhentos e um) a
1000 (um mil) colaboradores; e, 14,3% (quatorze virgula trés por cento) declararam
tem, em seu quadro de funcionarios, mais de 1000 (um /mil) colaboradores.

4.3.2.2 - Acessibilidade e Preparacao da Organizacao

O fator “Acessibilidade e Preparacao da organizacado” teve por objetivo investigar
qual a real situacdo em que se encontram as empresas acerca da acessibilidade:

arquitetdénica e humana.
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No que tange a acessibilidade arquiteténica, compreendendo ndo s6 modificacdes e
adequacoes na infra-estrutura como também o uso de tecnologias para se receber
os profissionais com deficiéncia, 38,1% (trinta e oito virgula um por cento)
declararam nao possuirem quaisquer modificacdes e/ou adequacbes para se
receber os profissionais com deficiéncia e 61,9% (sessenta e um virgula nove por
cento) declararam possuirem adequacdes. Dentre as empresas que declararam
possuirem uma estrutura propicia para receber esse colaborador, 42,1% (quarenta e
dois virgula um por cento) declararam possuirem adequacbes para receberem
PCD'’s fisicos; 26,3% (vinte e seis virgula trés por cento) informaram que a empresa
esta preparada para receber PCD’s auditivos; 21,1% (vinte e um virgula um por
cento) declararam estarem preparadas para receberem PCD’s intelectuais; e 10,5%

(dez virgula cinco por cento) informaram preparacao para PCD’s visuais.

Também foi investigado acerca da preparacao humana para se receber PCD’s. Dos
profissionais de RH entrevistados, 09 (nove) declararam ndo possuirem recurso
humano preparado para receber e acompanhar os profissionais com deficiéncia,
representando 42,9% (quarenta e dois virgula nove por cento) da amostragem. Das
08 (oito) empresas que nunca contrataram uma PCD, 01 (um) também declarou nao
possuir esse recurso, mesmo tendo em seu quadro de funcionarios colaboradores
com alguma deficiéncia. Dentre os 12 (doze) profissionais de RH que responderam
possuirem recurso humano preparado para o recebimento e acompanhamento
desse colaborador, 25% (vinte e cinco por cento) declararam possuirem recurso
humano para receber e auxiliar todas as deficiéncias pesquisadas: fisica, auditiva,
visual e intelectual; 16,7% (dezesseis virgula sete por cento) declararam possuirem
recurso humano preparado para receber PCD auditivo; 8,3% (oito virgula trés por
cento) informaram possuirem recurso humano preparado para receberem PCD’s
fisico, auditivo e visual; 25% (vinte e cinco por cento) declararam possuirem recurso
humano para receberem PCD’s fisico e auditivo; 16,7% (dezesseis virgula sete por

cento) informaram que possuem recurso humano para receberem PCD fisico.

Foi investigado em quais areas, na opiniao dos profissionais de recursos humanos,
as PCD’s poderiam ser alocadas nas organizacoes; quais as funcdées poderiam ser
exercidas pelas PCD’s. Do total entrevistado, 02 (dois) profissionais de recursos
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humanos n&o informaram as areas possiveis, representando 9,5% (nove virgula
cinco por cento) da amostragem. Dentre os 19 (dezenove) entrevistados que
indicaram alguma area que, ao ver destes, seria a mais indicada a alocar uma PCD,
31,6% (trinta e um virgula seis por cento) acredita que a PCD pode ser alocada em
qualquer funcdo na empresa, seja ela administrativa, operacional ou de geréncia;
36,8% (trinta e seis virgula oito por cento) acreditam que as PCD’s podem ser
alocadas em fungbes administrativas e/ou operacionais; 26,3% (vinte e seis virgula
trés por cento) acreditam que as PCD’s podem ser alocadas, em suas organizacoes,
em fungdes administrativas; e 5,3% (cinco virgula trés por cento) acreditam que
estas podem ser alocadas em fungbes operacionais. Percebe-se que, do total da
amostragem que informou as areas e/ou funcdées que podem ser ocupadas por
PCD'’s, 68,4% (sessenta e oito virgula quatro por cento) ndo véem a possibilidade de
uma PCD ocupar uma vaga de geréncia dentro de sua organizacéo, o que confirma
as palavras de 1.V, relatadas no fator “Emprego e Empregabilidade” da entrevista

realizada com profissionais com deficiéncia.

4.3.2.3 - Processo Seletivo e Contratagédo

O objetivo do fator “Processo seletivo e Contratagao” foi verificar quais os subsidios
utilizados para a realizacdo do processo seletivo e quais as maiores dificuldades

encontradas para se contratar os profissionais com deficiéncia.

Quanto as dificuldades encontradas em se contratar um profissional com deficiéncia,
4,8% (quatro virgula oito por cento) dos entrevistados n&o declararam quais
obstaculos encontrados; Dos 95,2% (noventa e cinco virgula dois por cento) que
declararam 29,3% (vinte e nove virgula trés por cento) atribuiram a falta de PCD’s
capacitados para as vagas como dificultador a contratacao; 19,5% (dezenove virgula
cinco por cento) atribuiram a falta de infra-estrutura e adaptacdes necessarias;
14,6% (quatorze virgula seis por cento) alegaram dificuldades de acesso aos
curriculos de PCD’s; 17,1% (dezessete virgula um por cento) alegaram que a maior
dificuldade é a falta de recurso humano preparado para receber esses

colaboradores e dar suporte a eles; e 19,5% (dezenove virgula cinco por cento)
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atrelam ao preconceito por parte das organiza¢des o obstaculo a se contratar uma
PCD.

Ao se investigar quais os mecanismos utilizados para se realizar o Processo
Seletivo, 38,1% (trinta e oito virgula um por cento) declararam nunca terem
contratado profissional com deficiéncia. Das 61,9% (sessenta e um virgula nove por
centro) que declararam ja terem contratado PCD’s, 38,5% (trinta e oito virgula cinco
por cento) informaram que recorrem a andncios em midias, consultorias
especializadas e banco de curriculos abrangendo sites, indicagdes, etc; 30,8% (trinta
virgula oito por cento) informaram que recorrem aos anuncios em midias e banco de
curriculos; 7,7% (sete virgula sete por cento) recorrem somente a anuncios; 7,7%
(sete virgula sete por cento) recorrem somente a bancos de curriculos; € 15,4%

(quinze virgula quatro por cento) recorrem a consultorias especializadas.

4.3.2.4 - Oportunidades Oferecidas

O fator “Oportunidades oferecidas” objetiva investigar como vem ocorrendo a
inclusdo nas organizacdes. Através desse fator foi possivel observar quais as areas
que mais alocam PCD’s e as dificuldades encontradas pelas organizagdes quanto as
adaptacoes das funcdes destes colaboradores. Além disso, foi observado se os
profissionais de recursos humanos conhecem as legislacbes pertinentes a inclusa de
PCD’s nas empresas e quantos PCD cada instituicdo tem em seu quadro de

funcionarios.

Ao serem questionados sobre conhecimento que as organiza¢des devem ter acerca
das legislagcdes que rezam a contratacdo de PCD'’s, 90,5% (noventa virgula cinco
por cento) informaram serem conhecedores das legislacées e 09,5% (nove virgula
cinco por cento) disse desconhecer os aparatos legais que legitimam a contratacao
de PCD'’s.
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Também foi investigado quantos colaboradores com deficiéncia havia no quadro de
funcionarios das instituicdes. Vale ressaltar que o percentual varia, de acordo com o

total de colaboradores efetivos nas instituicoes, a saber:

e Até 99 colaboradores: a lei ndo obriga a contratacéo de PCD;

e De 100 a 200 colaboradores: minimo de 2 a 4 colaboradores PCD'’s,
respectivamente;

e De 201 a 500 colaboradores: minimo de 6 a 15 colaboradores PCD’s,
respectivamente;

e De 501 a 1000 colaboradores: minimo de 20 a 40 colaboradores PCD’s,
respectivamente;

e Acima de 1001 colaboradores: minimo de 50 colaboradores PCD’s;

Assim, 90,5% (noventa virgula cinco por cento) declararam que possuiam em seu
quadro de funcionarios colaboradores PCD’s, porém 42,1% (quarenta e dois virgula
um por cento) tém em seu quadro de funcionarios um numero inferior ao minimo de

colaboradores PCD'’s exigido por lei.

Em se tratando das areas nas quais esses profissionais com deficiéncia encontram-
se alocados, 4,8% (quatro virgula oito por cento) alegaram que, em suas
organizacbes, as PCD’s ocupam diversas areas, desde a operacional, passando
pela administrativa até a geréncia; 47,6% (quarenta e sete virgula seis por cento)
alegaram que as éareas nas quais as PCD’s estdo alocadas sdo as areas
administrativa e operacional; 28,6% (vinte e oito virgula seis por cento) alegaram
que a area onde os profissionais com deficiéncia estdo alocados é a area
operacional; 19% (dezenove por cento), na area administrativa; e 4,8% (quatro

virgula oito por cento) nas areas administrativas e gerenciais.

Também foi investigado o interesse das organizacées em se contratar profissionais
sem experiéncia mas capacitados ou matriculados em cursos de capacitagdo, em
conformidade com as dreas nas quais se deseja alocé-los e 9,5% (nove virgula
cinco por cento) ndo informaram o interesse da organizagdo. Dos 90,5% (noventa

virgula cinco por cento) restantes, 5,3% (cinco virgula trés) declararam nao terem
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interesse em contratar PCD’s sem experiéncia profissional e 94,7% (noventa e
quatro virgula sete por cento) declararam o interesse nessa contratagcéo.

4.3.2.5 — A importancia em se contratar PCD’s

Na entrevista realizada com os profissionais de Recursos Humanos houve uma
pergunta qualitativa questionando se, na visao deles, ha importancia em se contratar
PCD’s e, caso acreditem que exista uma importancia, qual seria esta. Para andlise
dos dados deste estudo, optou-se pela analise de conteddo a fim de identificar e
analisar a percepgdao que os profissionais de Recursos Humanos quanto a
importancia em se incluir uma PCD. Relacionou-se a analise de conteudos os dados
obtidos na analise quantitativa, comparando e analisando-o0s. Abaixo listaremos as
explanagOes feitas e a relagdo entre teoria e pratica, levando-se em conta as
respostas anteriores dada por cada profissional. Serao expostas algumas respostas

dadas:

“Sim, além, de atender a uma lei, as pessoas com deficiéncia devem ser vistas igual
a todos, sdo pessoas que tem capacidade e podem ser preparadas para participar

de uma organizag¢ao e colaborar para o Crescimento da mesma’.

Nesse discurso, percebe-se que a empresa, teoricamente, tem uma visao inclusiva,
em principio. Porém, ao inter-relacionarmos essa argumentacao com as respostas
dadas anteriormente durante a entrevista, percebemos que a teoria difere-se da
pratica. Esta empresa declarou possuir entre 501 (quinhentos e um) a 1000 (um mil)
colaboradores e ndao possui nem um colaborador com deficiéncia. Também declarou
gue nao possui pessoas capacitadas a receberem as PCD’s nem adaptacdes no que
tange Acessibilidade, tecnologia e profissionais capacitados, mesmo sendo
conhecedores da legislacdo. Como ja citado anteriormente, a cota estabelecida pela
Lei Federal 8213/91 para empresas deste porte é de 4% (quatro por cento), o que
varia de 20 (vinte) a 40 (quarenta) profissionais com deficiéncia. Isso mostra que
esta organizacdo estd longe de uma responsabilidade social preocupada na
insercao de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho.



48

“De mostrar que os deficientes sdo capazes’.

Esta empresa declarou possui um numero superior a 1001 (um mil e um)
colaboradores. Ao ser questionado o numero de profissionais com deficiéncia, o
profissional de Recursos Humanos alegou nao saber a quantidade de PCD’s
existentes na organizacdo. Informou que a empresa possui adaptacoes, tecnologias
e pessoas capacitadas a receberem todos os tipos de deficiéncia e que nao
encontrou dificuldades para contrata-los. O que difere teoria e pratica é, além do
profissional de Recursos Humanos, responsavel pela mediacdo de integracao entre
todos os colaboradores da empresa, desconhecer o nimero de PCD’s existente na
organizacao, por mais que se tenha declarado que “os deficientes sdo capazes”, nao
ha nem um deficiente ocupando cargo de geréncia na instituicdo. Vale ressaltar que
as informacdes sobre numero exato de colaboradores com deficiéncia, admitido e
demitido mensalmente pode ser verificada no CAGED - Cadastro Geral de
Empregados e Desempregados, disponivel no Departamento Pessoal ou Setor
Contabil das organizagdes.

“Permitir a inclusdo social de pessoas portadoras de necessidades especiais que
podem e devem ter uma vida produtiva, pois isso é importante para o auto -

reconhecimento e auto- estima”.

A empresa que declarou ser importante contratar PCD’s para um auto-
reconhecimento e auto estima também disse ser conhecedora das normas e
legislacoes pertinentes a contratacdo de PCD’s, porém, ao ser questionado quanto
ao interesse em se contratar pessoas com deficiéncia sem experiéncia, mas
capacitados e/ ou matriculados em cursos de capacitacdo, esta declarou nao ter

esse interesse, demonstrando controvérsias entre teoria e pratica.

“‘Sim. S4o pessoas que possuem limitacdo e por esse motivo muitas vezes sao
excluidas do convivio social e do mercado de trabalho. As pessoas precisam
aprender a respeitar e a lidar com as diferengas, com as limitacées dos outros”.

Percebe-se nessa explanagdo que a empresa respeita a diversidade. A mesma
declarou possuir entre 201 (duzentos e um) a 500 (quinhentos) colaboradores e,
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destes, 06 (seis) sdo PCD’s, quantidade minima para a média de 201 (duzentos e
um) colaboradores. Esta declarou que a organizacao pode encaixar as PCD’s em
todas as areas, inclusive na geréncia, porém alegou que a dificuldade encontrada
para se contratar PCD’s é a falta de profissionais capacitados para as vagas, o que
via contra a Recomendacao 168. Ressalta-se que a empresa declarou ter interesse
em contratar PCD sem experiéncia, mas capacitado ou matriculado em algum curso

de capacitagéo.

“Ndo ha uma visao entre o profissional ter uma deficiéncia ou ndo. O que a empresa
se preocupa é contratar um profissional capacitado. Quanto a cota que ‘tem’ que ser
cumprida, as mesmas que a empresa prega aos colaboradores ditos ‘normais’ é
também cobrada dos deficientes, pois consideramos que cada um com a deficiéncia

visivel ou nao apresenta limitacoées e pontos fortes”.

Percebe-se através desta declaracdo que a empresa, por mais que busque
profissionais capacitados, deficientes ou ndo, se preocupa com a inclusdo do
profissional dentro da empresa, uma vez que o tratam com aparatos de igualdade
com os demais colaboradores. Isso demonstra uma visdo ndo assistencialista e que,
certamente, contribui para o crescimento profissional de seus colaboradores. A
empresa declarou que possui entre 201 (duzentos e um) e 500 (quinhentos)
colaboradores e, destes, 13 (treze) sdo PCD’s. Os PCD’s ocupam diversas vagas na

organizacao, incluindo geréncia e supervisdo de setores.

“Ha importancia devido a responsabilidade social de cada empresa. Apesar de ainda
faltar a conscientizacdo das empresas, pois hoje a preocupacgéo € apenas realizar as

admissoes para atender a cota de PCD’s”.

A declaracdo acima toca o ponto no qual as empresas tém ainda muito o que
aprenderem: contratacdo de PCD para cumprimento de cotas. O profissional de RH
desta instituicAdo demonstrou coragem em declarar palavras estas que muitas
empresas vivenciam, mas discursam uma acao voltada a uma leviana
Responsabilidade Social. Esta instituicao declarou possuir entre 201 (duzentos e
um) e 500 (quinhentos) colaboradores e, destes, 10 (dez) sdo PCD’s. Ao ser

questionado quanto as dificuldades encontradas para a contratacdo de PCD’s, a
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organizacao informou que, além da falta de acesso aos curriculos dos candidatos,
também ha o preconceito dos colaboradores da instituicdo em aceitar o colaborador

com deficiéncia.

“Entendo que a contratacdo que, hoje, é compulsoria pela lei, significa muito mais
que acdo de cumprimento da lei. A inclusdo social significa desenvolver no
empregado o respeito ao outro e a possibilidade de um ambiente de trabalho (e até
uma sociedade) onde todos ganham inclusive a empresa em termos de
produtividade. As empresas desenvolvem programas voltados para melhoria do
trabalho em equipe, da qualidade de vida, do clima organizacional e de outros
aspectos com objetivos claros de bem estar traduzido em resultados. A condicdo de
conhecimento e respeito ao outro é primordial para que todas essas acdes

acontecam’.

Através da fala desta instituicao percebe-se a importancia em se sensibilizar toda a
organizagado para receber esse colaborador diferente e maximizar a aceitacdo da
diversidade dentro da empresa. Tal afirmativa é confirmada através das falas de
Gomide (2008), “o ser humano € o capital que pode diferenciar uma empresa da
outra, visto que s6 o homem pode fazer com que uma organizacao seja melhor do

que outra”.
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CONSIDERACOES FINAIS

Uma das maneiras de se incluir uma PCD a sociedade € oferecer-lhe uma
oportunidade de trabalho compativel as suas competéncias e habilidades. Nao se
deve empregar uma PCD somente pelo cumprimento da lei como também nao se
deve utilizar a oportunidade de emprego como fator de caridade social. Assim como
as empresas devem possuir a visdo de que os PCD’s sdo pessoas aptas a
exercerem suas atividades laborais, as pessoas com deficiéncia também devem se
conscientizar que a lei de cotas Ihes da oportunidade para serem inseridos no
mercado de trabalho porém, esta ndo garante sua permanéncia caso nao
desempenhem suas atividades de maneira correta e eficaz, por possuirem uma

visdo de direito adquirido a vaga, como se fosse um concurso publico.

As observacoes realizadas em sala de aula durante as ministragdes do Projeto
Eficiente e também através das entrevistas realizadas mostraram que as PCD’s
estdo mais conscientes de seus direitos e deveres e estdo mais dispostas a
buscarem meios que supram a caréncia de uma educacdo adequada que nao
tiveram. Todos os participantes demonstraram interesse em participarem dos
proximos cursos que provavelmente o Projeto oferecera, além de solicitarem
informacgdes acerca de outros lugares que oferecam cursos de capacitacdo, com o

intuito de se prepararem para o mercado de trabalho.

Ao verificarmos os dados analisados referente a pergunta 10, da entrevista realizada
com as PCD’s, percebemos o0 quanto a educacdo pode e deve usada como
ferramenta para a insercao destes no mercado de trabalho. Através dos cursos de
capacitacdo, as organizacbes poderdo preparar estes candidatos e também os
colaboradores ja existentes em seu quadro de funcionarios para prepara-los as
atividades laborais, maximizando a qualidade do trabalho.

As empresas, por mais que aleguem que tem interesse em contratar pessoas com
deficiéncia sem experiéncia e/ ou capacitacado para capacita-las dentro das proprias

organizagcbes, ainda continuam a anunciar suas vagas destinadas as PCD’s
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exigindo-se grau de escolaridade e experiéncia, demonstrando desconhecerem a
Recomendacéao 168.

Diante do exposto, verificamos que por mais que existam leis e que as empresas
afirmem conhecerem tal legislacdo, a pratica nas organizacées ainda acompanham
a tradicdo de normalizacdo das pessoas sem levar em conta o contexto social.
Como ja dito anteriormente, a Responsabilidade Social € uma perspectiva nova,
porém crescente. Ha a exigéncia de percentuais de vagas a serem preenchidas por
pessoas com deficiéncia, porém, devido a pouca fiscalizacdo, as empresas
determinam quais 0s percentuais a serem preenchidos, demonstrando né&o

entenderem o real sentido da Lei de Cotas.

Também, deve-se haver uma quebra de paradigmas onde a pessoa com deficiéncia
ainda é tratada como incapaz, como nos primérdios. A pessoa com deficiéncia deve
ser vista e reconhecida como cidada, pertencente a sociedade, com direitos e
deveres. A caridade social também deve ser abolida. Nao se deve contratar uma
pessoa com deficiéncia apenas para se cumprir uma determinacéo legal, nem tao
pouco acreditar que colocar uma PCD em um local na empresa onde este ficara fora
da esfera organizacional sem contato com os demais colaboradores € desenvolver a
responsabilidade social da empresa e realizar a inclusdo. Isso passa a ser um ato
desumano e, em nada, caracteriza-se em oportunizar a uma pessoa o0 exercicio da

sua cidadania.

Assim, ndo fago aqui uma conclusao, mas sim uma consideragao final em relagdo ao
trabalho realizado uma vez que muito ha que se fazer para a construgcdao de uma

sociedade realmente inclusiva.
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ANEXOS

ANEXO | — ENTREVISTA REALIZADA COM AS PESSOAS COM DEFICIENCIA

Inclusao de Profissionais com deficiéncia no Mercado de Trabalho
Obs.: Sua contribuicdo com as informagbes é de extrema importancia para o
desenvolvimento deste trabalho.

1 - Sexo
( ) Masculino ( ) Feminino
2- ldade anos

3- Qual seu estado Civil?
() Solteiro(a) ( ) Casado(a) ( ) Viavo(a) ( ) Amasiado(a)

4 - Trabalha atualmente?
()Sim () Nao. Se nédo, ha quanto tempo esta desempregado?

5 - Qual sua escolaridade?

() Fundamental () Completo
( ) Médio ( ) Incompleto
( ) Superior ( ) Cursando

6 - Qual sua deficiéncia?
( ) Fisica () Auditiva ( ) Visual () Intelectual ( ) Multipla Deficiéncia

7 - Vocé utiliza algum aparelho de adaptacao?
( ) Nao () Sim Qual?

8 - Em sua opiniao, qual o maior obstaculo encontrado pelos deficientes para ser
contratado por uma empresa?
( ) Falta de escolaridade dos deficientes ( ) Falta de oportunidades (vagas)

( ) Locomocgéo até a empresa ( ) Timidez ou medo de n&o ser aceito
( ) Preconceito encontrado nas empresas ( ) Recebimento de beneficio da
previdéncia

9 - Vocé conhece seu direito a Lei de Cotas?
() Sim
( ) Nao

10- Tem interesse em fazer um curso de capacitacao? Quais as areas profissionais
de interesse? Cite no maximo 3.
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( )Nado ( )Sim

( ) Informatica ( ) Culinaria () Telecom ( ) Educacéao
( ) Administrativa ( ) Trabalhos Manuais  ( ) Atendimento

( ) Financeira ( ) Saude ( ) Industrial

11 - Tem interesse em participar de um processo de capacitacao profissional e
encaminhamento para vagas de emprego?
( )Nado ( )Sim

Obrigado pela contribuicao!
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ANEXO Il - ENTREVISTA REALIZADA COM OS PROFISSIONAIS DE RECURSOS
HUMANOS

Inclusao de Profissionais com deficiéncia no Mercado de Trabalho

Obs.:

Sua contribuicdo com as informacdes € de extrema importancia para o

desenvolvimento deste trabalho.

1-

N
]

4

~
1

8-

9-

Qual o segmento de sua empresa?
( ) Comércio ( ) Industria ( ) Servicos

Quantos colaboradores ha na organizacao?
( ) até 99 colaboradores

( ) de 100 a 200 colaboradores

( ) de 201 a 500 colaboradores

( ) de 501 a 1000 colaboradores

( ) de 1001 em diante

Atualmente, existem deficientes na empresa?
( )Nao ( )Sim  Quantos ?

Se possui, em quais areas estes deficientes atuam?
( JAdministrativo () Operacional / Producdo  ( ) Supervisao / Geréncia

A organizacdo é conhecedora das normas e legislacdo no que se refere a
contratacao de profissionais com deficiéncia?
( ) Nao () Sim

A empresa possui preparacdao (Adaptacbes, Tecnologia, Profissionais
Capacitados e Etc.) para receber pessoas com quais tipos de deficiéncias?

() Fisica ( ) Auditiva ( ) Visual () Intelectual ( ) Multipla Deficiéncia

( ) Nao Possui

A empresa possui pessoas capacitadas para receber e acompanhar
profissionais com quais tipos de deficiéncias?

( ) Fisica ( ) Auditiva () Visual () Intelectual ( ) Multipla Deficiéncia
() N&ao Possui

Na organizagao, quais areas podem receber profissionais com deficiéncia?
( JAdministrativo () Operacional / Produgdo  ( ) Supervisdo / Geréncia

Quais as dificuldades encontradas na contratacdo de pessoas com
deficiéncia?

( ) Falta de profissionais capacitados para as vagas

( ) Falta de infra-estrutura e adaptacoes necessarias

( ) Falta de acesso aos curriculos dos candidatos

( ) Falta de pessoas capacitadas para atendé-los e dar suporte

( ) Preconceito dos colaboradores da organizacao
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10-Como é feito o processo de contratacdo de profissionais com deficiéncia?
( ) Nunca contratamos ( ) Consultorias especializadas
( ) Anuncios (midia) ( ) Banco de curriculos (indicagdes, sites, etc.)

11-A empresa encontrou dificuldades na inclusdo dos profissionais quanto a
adaptacao da funcao?
( ) Nao () Sim ( )Nunca contratamos

12-A empresa se interessa em contratar profissionais com deficiéncia sem
experiéncia, porém capacitados ou matriculados em cursos relativos as
atividades a serem exercidas?

( ) Néo () Sim

13-Na sua visdo, ha importancia em se contratar profissionais com deficiéncia?
Se sim, qual a importancia?

Agradeco a contribuicao!



