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RESUMO

O presente trabalho possui como mote e referéncia a qualidade de vida nas
atividades laborais das pessoas com deficiéncia (PCD), de forma a corroborar a
importancia desta questdo social, haja vista que os PCD sao uma parcela
significativa da sociedade. O tema atualmente esta delimitado unica e
exclusivamente ao publico que apresenta deficiéncia fisica, mas ndo a cognitiva e
que infelizmente ainda precisa lidar com muitas dificuldades com relagdo a

acessibilidade e inclusao social.

Palavras-chave: qualidade de vida. PCD. Acessibilidade. Inclus&o social.



ABSTRACT

The present work has as its motto and reference the quality of life in the work
activities of people with disabilities (PWD) in order to corroborate the importance of
this social issue, given that people with disabilities are a significant part of society.
This issue is currently delimited solely and exclusively to the public who have
physical disabilities, but not cognitive ones, which, unfortunately, still need to deal

with many difficulties in relation to accessibility and social inclusion.

Keywords: quality of life. PWD. Accessibility. Social inclusion.
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1 INTRODUGAO

A escolha pelo referido tema se deu pela necessidade de explanar a
importancia de se oferecer melhores condicbes de trabalho as pessoas com
deficiéncia, pois isso € um fator primordial para que elas desenvolvam bem as suas
habilidades profissionais, levando em consideracdo que esse publico ainda enfrenta
condicbes precarias de acessibilidade e fatores negativos associados a inclusao

social.

Deste modo, o objetivo geral é investigar os fatores que contribuem para o
aumento da qualidade de vida no trabalho de pessoas com deficiéncia, no intuito de
aprofundar o conhecimento trazido a luz de especificidades dissertativas a respeito
sobre a condicdo das mesmas, bem como entender quais sao os problemas sociais
enfrentados por este publico com relacdo a acessibilidade e inclusdo social no
ambiente laboral, logo, comentando sobre as leis que defendem as condigbes de
trabalho e elencar quais sdo os fatores que contribuem para a melhoria das

condi¢des de trabalho.

A melhoria das condi¢des de trabalho aumenta a qualidade de vida das PCD
e contribuem significativamente para o bom andamento de suas atividades
profissionais. Em um ambiente de trabalho as pessoas sido especialmente
importantes, pois sdo elas que dinamizam e dao vida a organizagéo, ou seja, sao
elas que criam, inovam e promovem mudangas que contribuem para o progresso e

crescimento empresarial.

Portanto, é importante destacar que todas as pessoas possuem
caracteristicas peculiares, motivacdes, historias, culturas e valores diferentes. E
esses fatores vao muito além das habilidades fisicas destas pessoas, estdo

associadas as suas capacidades cognitivas e intelectuais (HEINSKI, 2004).

Por conseguinte, considerando este panorama, as empresas atuais sao
obrigadas por lei a contratarem pessoas com deficiéncia, e esta obrigagdo esta
baseada nas afirmagdes supracitadas no paragrafo anterior, no qual comenta que
nao se devem levar em consideragdo habilidades fisicas, e sim, cognitivas e

intelectuais para que as pessoas estejam aptas ao trabalho. A lei que institui a



contratagao obrigatéria de pessoas com deficiéncia nas organizagdes é denominada
Lei das cotas, e refere-se a Lei n° 8.213 de 24 de julho de 1991 (BRASIL, 1991).

Esta Lei estabelece que 2% a 5% das vagas dos trabalhadores de uma
empresa devem ser preenchidas por pessoas com deficiéncia devidamente
habilitadas para os cargos. Entretanto, a simples contratagédo nao € o bastante para
melhorar as condi¢cdes de trabalho dessas pessoas, aliados a esse processo as
empresas devem promover uma série de medidas de inclusdo social e assisténcia a
pessoa com deficiéncia, para que como capital intelectual, ela possa contribuir para

0 avango organizacional (GIL, 2002).

Algumas medidas relacionadas a melhoria da qualidade de vida das pessoas
com deficiéncia no trabalho sdo: Melhores condigdes de crescimento profissional,
condicbes para que suas capacidades profissionais sejam desenvolvidas ao
maximo; melhores condigdes ergonémicas e de acessibilidade; direitos atrelados a
esse publico dentro da empresa; relevancia e reconhecimento de trabalho; unido dos
setores da empresa, sem fazer qualquer discriminagdo ou segregacéo das PCD do
restante dos funcionarios. Dessa forma, torna-se necessaria a ampliagdo do
conhecimento de como as empresas podem promover tais medidas para aumentar a
qualidade de vida do trabalho dos PCD (BATISTA, 2004).

Nesse contexto, o trabalho representa, para o PCD, uma forma de
transcendéncia na vida, como se ele passasse novamente a se sentir um “cidadao
completo”, independentemente de suas limitagdes. O trabalho representa também a
possibilidade de convivéncia com outras pessoas e crescimento pessoal e
profissional, melhorando fatores como autorrealizacdo, autoestima, independéncia,

autonomia, prazer, sensacao de aceitagcao e sociabilidade (HEINSKI, 2004).

As empresas por sua vez, devem atender a contratagdo minima exigida pela
Lei de Cotas, como instituida em 1991, e contribuir para a promogdo de medidas
que aumentem a qualidade de vida de seus funcionarios, em especial, ao grupo
PCD. A preocupagdo com o bem-estar do trabalhador, com a eficacia organizacional
e a participagdo dos empregados nas decisdes e problemas do trabalho sao
aspectos importantes que fazem o funcionario sentir-se parte da empresa, e com
isso melhorar o seu desempenho profissional (CARVALHO-FREITAS et. al., 2008).
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2 DELINEAMENTO METODOLOGICO

Este trabalho possui carater de pesquisa bibliografica, de abordagem
qualitativa, a qual foi confeccionada com base em uma ampla revisdo da literatura
com dados atualizados e pertinentes ao assunto e também com base em um
questionario aplicado em uma determinada empresa, com relacdo a qualidade de
vida das pessoas com deficiéncia (PCD) no trabalho. Para desenvolver a literatura
deste trabalho foram utilizadas diversas fontes (livros, dissertagdes, sites da internet

e normas técnicas brasileiras).

De acordo com Treinta et. al. (2010), a pesquisa bibliografica consiste numa
pesquisa que levanta o conhecimento na area, e possibilita que o leitor conheca as
teorias produzidas, analisando-as de forma a compreender ou explicar o seu objeto
de investigacéo.

O método de busca principal foi utilizando base de dados do: Scielo e Google
Académico, para realizar a pesquisa foram empregadas as palavras-chave que

tinham ligacdo com o tema.

A justificativa para a realizagdo desse trabalho, se da pelos indices de
preconceito e pela falta de politicas que fagam com que a pessoa que possui algum
tipo de deficiéncia se sinta incluida no ambiente de trabalho e esse se torne

agradavel para a mesma.

As pessoas com deficiéncia (PCD) sado aquelas que apresentam alteragdo
completa ou parcial de um ou mais segmentos do corpo, 0 que compromete em
partes ou em sua totalidade a sua funcéao fisica, auditiva ou visual. Em funcao de
questdes historicas, sociais e espaciais, essas alteracdes podem resultar em perda
da autonomia, em problemas de discriminagao social e de inser¢cao social nas PCD
(BOM SUCESSO, 2002).

Nesse contexto, o trabalho representa, para o PCD, uma forma de
transcendéncia na vida, como se ele passasse novamente a se sentir um “cidadao
completo”, independentemente de suas limitagdes. O trabalho representa também a

possibilidade de convivéncia com outras pessoas e crescimento pessoal e
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profissional, melhorando fatores como autorrealizacdo, autoestima, independéncia,

autonomia, prazer, sensacao de aceitagcao e sociabilidade (HEINSKI, 2004).

As empresas por sua vez, devem atender a contratagdo minima exigida pela
Lei de Cotas, como instituida em 1991, e contribuir para a promog¢ao de medidas
que aumentem a qualidade de vida de seus funcionarios, em especial, ao grupo
PCD. A preocupagado com o bem-estar do trabalhador, com a eficacia organizacional
e a participagdo dos empregados nas decisbes e problemas do trabalho séo
aspectos importantes que fazem o funcionario sentir-se parte da empresa, e com
isso melhorar o seu desempenho profissional (CARVALHO-FREITAS et. al., 2008).

Bom Sucesso (2002) atribui importancia a variaveis como compensagao justa,
condigbes ergondmicas de trabalho, utilizacdo e desenvolvimento da capacidade,
oportunidade de crescimento continuo, integragdo social, acessibilidade,
constitucionalismo (direitos na empresa), e o equilibrio entre trabalho e vida pessoal,
e complementa que estas medidas sdo as que promovem a qualidade de vida no

trabalho das pessoas com deficiéncia.

Conforme Heinski (2004), além disso, outras medidas como igualdade
salarial, fornecimento de vale-transporte, condigdes de estabilidade em longo prazo
na empresa e jornada especial de trabalho sdo medidas alternativas que podem

impulsionar o aumento da qualidade de vida de trabalho para esse referido grupo.

Dentre as principais fontes utilizadas estdo Brasil (1991), Heinski (2004), Bom
Sucesso (2002), Carvalho-Freitas (2008), dentre outros.

Os objetivos do trabalho estdo relacionados as politicas para melhorar a
qualidade de vida das PCD no ambiente de trabalho, portanto sera apresentado um
questionario referente a politicas adotadas por empresa de gestdo de residuos em

Jaboatdo dos Guararapes/PE para melhoria da qualidade de vida das PCD.

Além disso, os objetivos especificos consistem em mostrar a realidade da
condicao das pessoas com deficiéncia no ambiente de trabalho, compreender os
problemas sociais enfrentados pelas PCD, mostrar os direitos garantidos por lei para

PCD e explanar como as empresas podem realizar o processo de inclusdo das PCD.
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3 RESULTADOS

3.1 Condicao das Pessoas com Deficiéncia

Falar sobre pessoas com deficiéncia € mais complicado do que pensavamos.
O problema é que qualquer definicdo ou conceito sobre 0 assunto implica em nossa
impressao dessas pessoas. Quando nos perguntamos o que € uma pessoa com
deficiéncia, comegamos a imaginar que sao pessoas que "privam" certas partes do
corpo ou do trabalho, ou seja, a pessoa que vocé imagina ter caracteristicas de

cego, deméncia ou paralisado.

Nesse contexto, podemos avaliar que a deficiéncia esta ligada a possiveis
sequelas que restringiram a execugdo de uma atividade. Nesse ponto Ribas vai

dizer que:

“A incapacidade diz respeito aos obstaculos encontrados pelos deficientes
em sua interacdo com a sociedade, levando-se em conta a idade, sexo,
fatores sociais e culturais” (1998, p. 10).

Politica Nacional para a Integracdo da Pessoa com Deficiéncia Dentro do
universo de contradicdes do processo de producido e reproducido da mais-valia em
favor da riqueza do empresariado encontram-se as pessoas com deficiéncia, que

estdo a margem das mistificagcdes idealistas de cunho capitalista.

3.1.1 Conscientizagao

O processo de exclusao imposto as pessoas com deficiéncia na historia deve
ser superado pela implementacédo da tolerancia e da consciéncia de seu potencial.
Esta idealizagdo messianica deve ser eliminada, substituida por uma analise da
correlagdo da pressao aplicada, e gradualmente tentar mudar esta situagao (BOM
SUCESSO, 2002).

Ao analisar a longa caminhada em busca de direitos e igualdade para os

deficientes, percebemos que a luta e a conquista se difundiram desde a Revolugao
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Francesa de 1789, quando o conceito de cidadania se consolidou em uma
declaragao de liberdade (BOM SUCESSO, 2002).

No século 19, a busca de direitos sociais por meio de agdes do Estado que
compensam a desigualdade garantiu os direitos de grupos desfavorecidos que foram
implementados e constituidos coletivamente e beneficiaram a saude, educagéo,

moradia, trabalho e cultura de todos.

No entanto, somente apdés a Segunda Guerra Mundial € que a cidadania
plena foi estabelecida, ou seja, se acreditava que os anseios da maioria deveriam
ser valorizados e as necessidades e particularidades da minoria deveriam ser
respeitadas. Neste contexto, a base politica conducente a qualquer minoria étnica,
incluindo as pessoas com deficiéncia, passara a ser o principal 6rgao do seu préprio
destino(BATISTA, 2004).

3.1.2 Contexto historico e estatisticas

Segundo dados do Censo 2010 do Instituto Brasileiro de Geografia e
Estatistica (IBGE) e dados divulgados em 2011, o Brasil tem atualmente cerca de 45
milhdes de pessoas com deficiéncia, ou 23,9% do total de pessoas com deficiéncia
de uma populagédo de quase 191 milhdes. Do total de pessoas com deficiéncia no
Brasil, a grande maioria vive em situagao de extrema pobreza, sem condi¢des de ir a

escola, ao lazer, a cultura e ao trabalho (IBGE, 2010).

Para reverter esse quadro, o poder publico dessas classes precisa concretizar
o conceito de inclusdo social, elevando o nivel de escolaridade e, dessa forma,
ingressando no mercado de trabalho. A Convengao n° 159 de 1983 da Organizacgao
Internacional do Trabalho (OIT) foi confirmada no Brasil como for¢ca de Lei em 28 de
agosto de 1989 tendo como principio a garantia de um emprego adequado e a
possibilidade de integracdo 45 ou reintegragdo das pessoas com deficiéncia na
sociedade (OIT, 1989).
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De acordo com o art. 1° da Convencao sobre os direitos das Pessoas com
Deficiéncia sao aquelas que possuem certas limitagbes em longo prazo de ordem
fisica, intelectual, motora ou sensorial, que tém sua participacado social restringida
por varias barreiras, o que impedem a sua plena e efetiva agdo na sociedade em

condigdes igualitarias com as demais pessoas.

Conforme o art. 3° da Convengao sobre os direitos das Pessoas com

Deficiéncia:

| — deficiéncia — toda perda ou anormalidade de uma estrutura ou fungao
psicoldgica, fisiolégica ou anatdbmica que gere incapacidade para o
desempenho de atividade, dentro do padrao considerado normal para o ser
humano; |l — deficiéncia permanente — aquela que ocorreu ou se estabilizou
durante um periodo de tempo suficiente para ndo permitir recuperagdo ou
ter probabilidade de que se altere, apesar de novos tratamentos; e Il —
incapacidade — uma redugdo efetiva e acentuada da capacidade de
integracdo social, com necessidade de equipamentos, adaptacdes, meios
OU recursos especiais para que a pessoa portadora de deficiéncia possa
receber ou transmitir informagcGes necessarias ao seu bem-estar e ao
desempenho de fungdo ou atividade a ser exercida (BRASIL, 2009, s.p.).

Além do aspecto clinico direcionado a esclarecer o conceito das pessoas com
deficiéncia, inclui-se também a questao social, comumente relacionada a essa
classe e que estabelece o alcance da maior ou menor possibilidade de participagao

dessas pessoas na sociedade (HEINSKI, 2004).

Nesses termos o art. 5° da Politica Nacional para Integracédo da Pessoa com
Deficiéncia considera que para haver uma consonancia entre Estado e sociedade no
que diz respeito aos direitos humanos e a participacéo das pessoas com deficiéncia
em sociedade, obedecer-se-a aos seguintes principios:

I- desenvolvimento de acdo conjunta do Estado e da sociedade civil, de
modo a assegurar a plena integracao da pessoa portadora de deficiéncia no
contexto socioecondmico e cultural; II- estabelecimento de mecanismos e
instrumentos legais e operacionais que assegurem as pessoas portadoras
de deficiéncia o pleno exercicio de seus direitos basicos que, decorrentes
da Constituicdo e das leis, propiciam o seu bem-estar pessoal, social e
econdmico;

Ill- respeito as pessoas portadoras de deficiéncia, que devem receber
igualdade de oportunidades na sociedade por reconhecimento dos direitos
que lhes sao assegurados, sem privilégios ou paternalismos (BRASIL, 1999,

s.p.).
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Fica claro ent&do, segundo tal artigo, que a insergdo social destina-se como
palavra-chave para nortear o sistema de proteg¢do institucional da pessoa com
deficiéncia no Brasil, implicando a idéia de que ha uma divida secular com as
pessoas com deficiéncia. Cabe, portanto, ao poder publico e a sociedade civil
distribuir esforgos para que barreiras arquitetbnicas e atitudinais sejam removidas
para garantir a liberdade desses sujeitos (CARVALHO-FREITAS, 2008).

No Brasil esses esforgos estdo sendo garantidos desde o estabelecimento da
lei n. 8.213/91 em seu art. 93 o qual determina a Reserva Legal de Cargos ou Lei de
Cotas em que a legislagcéo estabeleceu a obrigatoriedade de as empresas com cem
ou mais empregados preencherem uma parcela de seus cargos com pessoas com
deficiéncia (Figura 2). Art. 93. A empresa com 100 (cem) ou mais empregados esta
obrigada a preencher de 2% (dois por cento) a 5% (cinco por cento) dos seus cargos

com beneficiarios reabilitados ou pessoas portadoras de deficiéncia.

O termo “Pessoa Portadora de Deficiéncia” ou “Pessoa com Deficiéncia” foi
adotado na Constituicdo de 1988 por influéncia do Movimento Internacional de
Pessoas com Deficiéncia. Adota-se hoje também a expressdao “pessoas com
necessidades especiais” ou “pessoa especial”, demonstrando uma transformacéao de
tratamento que vai da invalidez e incapacidade a tentativa de nominar a

caracteristica particular dessas pessoas, mas sem estigmatiza-la (MTE, 2007).

De acordo com uma concordancia em nivel internacional, a expressdo “pessoa
portadora de deficiéncia” € abandonada, visto que as deficiéncias nao se portam,
mas estdo com a pessoa ou na pessoa. Pessoas com deficiéncia &, portanto, a
denominacdo usada internacionalmente com mais frequéncia (CARVALHO-
FREITAS, 2008)

3.2 Problemas Sociais

A “Lei de Inclusdo Social” aprovada em 2004 estipula que as empresas com
mais de 100 funcionarios devem ocupar de 2% a 5% das vagas para pessoas com
deficiéncia. No entanto, de acordo com o Conrad (Comité Nacional pelos Direitos
das Pessoas com Deficiéncia Fisica), essa inclusdo enfrenta algumas dificuldades

para as pessoas com deficiéncia.
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Segundo o presidente do conselho de administracdo Alexandre Carvalho
(Alexandre Carvalho), os maiores obstaculos que as pessoas com deficiéncia
enfrentam sdo o preconceito dos colegas, a falta de qualificagéo profissional e as
adaptagdes necessarias ao ambiente de trabalho, como rampas, alargamento de
portas e comunicagdo com cegos e surdos Dificuldades, falta de oportunidades,

baixos salarios, 57% das pessoas disseram ter sofrido bullying no local de trabalho.

3.2.1 Contratagao

De acordo com dados divulgados pelo Instituto Brasileiro de Geografia e
Estatistica (IBGE) em 2017, em média, 24% dos brasileiros, ou seja, o equivalente a

cerca de 45 milhdes de pessoas, possuem algum tipo de deficiéncia.

Em suma, grande parte dessas pessoas encontram dificuldades para entrar
no mercado de trabalho, mesmo com a obrigatoriedade legal. Em 2019, segundo a
ultima Relagdo Anual de Informagdes Sociais (RAIS), os PCD representavam

apenas 0,9% do total de carteiras assinadas, sendo cerca de 486.756 pessoas.

Além disso, em pesquisa realizada pelo antigo Ministério do Trabalho, 418,5
mil PCD estavam empregadas no Brasil em 2016, um aumento de 3,8% quando
comparado a 2015 (IBGE, 2017).

Muitas empresas ja estdo abrindo suas portas para contratar esses
profissionais, e o mercado de trabalho se apresenta cada vez mais inclusivo. Isso,
devido as diversas leis que foram criadas com o objetivo de incentivar essas
contratagdes. E, se a empresa possui mais de 100 funcionarios, ela é obrigada a

contratar um profissional com deficiéncia.

3.2.2 Capacitacao

Devido as dificuldades, muitos profissionais com deficiéncia desistem de
procurar vagas no mercado de trabalho. Outro motivo para a exclusao desses
profissionais € a falta de qualificagdo. A vantagem da lei é que cria a possibilidade

de pessoas com deficiéncia ingressarem no mercado de trabalho, mas néo leva em
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conta as limitacdes de se encontrar profissionais que realmente queiram e possam
trabalhar.O reconhecimento deles é grande, mas poucas pessoas receberam
treinamento suficiente (CARVALHO-FREITAS,2008).

3.2.3 Beneficios

O entrave para a inclusdo das pessoas com deficiéncia é a necessidade de
renuncia aos beneficios pagos pelo INSS (Instituto Nacional do Seguro Social), que
visam atender quem esta desempregado e ganha até um quarto do minimo. Desde
setembro deste ano, o decreto estipula que caso percam o emprego, as pessoas
com deficiéncia terdo o direito de receber novamente os beneficios. “Esse medo é
natural. Porque o custo de vida das pessoas com deficiéncia € 40% maior do que
aquelas sem deficiéncias 6bvias. Portanto, ha riscos de entrar no mercado de
trabalho, ser demitido e nado ter ajuda. Isso assusta as pessoas”, disse Conade. O
presidente disse a Agéncia (HEINSKI, 2004).

3.3 Leis

A Lei 8.213 (Lei de Cotas), aprovada em Julho de 1991 assegura 0 acesso
ao trabalho para as pessoas com deficiéncia prevista tanto na Legislagao

Internacional, como na brasileira.

No Brasil, as cotas de vagas para os PCD’s foram definidas na Lei de 1991.
Contrapartida, sé funcionou no final de 1999, quando foi publicado o decreto n°
3.298. Na legislacdo, fica determinado que as empresas com mais de cem (100)

empregados contratem pessoas com deficiéncia.

As pessoas com deficiéncias (PCD) s&o garantidas pela Constituicdo Federal
de 1988 e leis complementares (Lei. 7.853/89) e normas internacionais (Convengao
159-83 OIT e a Convencéo Interamericana Para Eliminacdo de Todas as Formas de

Discriminagao Contra Pessoas Portadores da Deficiéncia (BRASIL, 2007).

A Convencgao 159 - Organizacgéo Internacional do Trabalho (OIT) determinou

que todos os paises membros deveriam considerar a finalidade da reabilitacao
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profissional e permitir que a pessoa deficiente obtenha e conserve um emprego e
progrida e se promova, para que haja a insergao ou a reinser¢do dessa pessoa na
sociedade, sendo que em 1983 a mesma foi ratificada por meio de Decreto N° 129
de 1991 passando a tornar Lei (BRASIL, 2007).

Segundo a Organizagdo Internacional do Trabalho, a Convengao
Interamericana Para Eliminacdo de Todas as Formas de Discriminacdo Contra
Pessoas Portadores da Deficiéncia, também denominada como Convencgao da
Guatemala, recebeu o mesmo nome da cidade onde foi realizada, em 28 de maio
1999, a mesma, reafirma que as pessoas portadoras de deficiéncia tém os mesmos
direitos humanos e liberdades fundamentais que outras pessoas e que estes
direitos, inclusive o direito de ndo serem submetidas a discriminagdo com base na
deficiéncia, emanam da dignidade e da igualdade que s&o inerentes a todo ser
humano (BRASIL, 2007).

Com a Lei. N° 7.853, de 24 de outubro de 1989, dispbde o apoio da Pessoa
com Deficiéncia sobre sua integragdo social. Todas as Pessoas com Deficiéncia
terdo os mesmos direitos constitucionais de igualdade da pessoa humana. Os
desafios da inser¢do no mercado de trabalho s&o inumeros devido aos varios tipos
de deficiéncia, Leis de Cotas e de Acessibilidade sdo fundamentais na inclus&o no

mercado de trabalho.

De acordo com a Constituicdo Federal de 1988, no seu Artigo 5° traz a

igualdade entre todos os cidad&os brasileiros:

Todos sao iguais perante a Lei, sem distingdo de qualquer natureza,
garantindo-se aos brasileiros e aos estrangeiros residentes no Pais a
inviolabilidade do direito a vida, a liberdade, a igualdade, a seguranga e a
propriedade (...)

A Lei garante ao individuo com deficiéncia, a qualidade de vida, ou seja,

direitos iguais.
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3.3.1 Como surgiram as leis de inclus&o

A Lei de Inclusao Social entrou em vigor em 1961 por meio das Diretrizes e
Lei Basica da Educacdo Nacional, que instituiram o atendimento educacional a

pessoas com deficiéncia, consideradas raras na época (HEINSKI,2004).

Em 1971, durante a ditadura militar, surgiu uma nova lei, que substituiu a
anterior, estipulando que os alunos com deficiéncia fisica ou mental ou que
estivessem abaixo da idade escolar normal deveriam receber tratamento especial. A

énfase nessa ideia também se estende a pessoas consideradas superdotadas.

Em 1988, de acordo com a Constituicdo Federal, tornou-se obrigatoria a
oferta de ensino basico profissionalizante, ministrado na rede geral de ensino para
os entdo denominados deficientes fisicos e com idade entre 4 e 17 anos. A partir
dai, outras leis surgiram até a publicagdo da Lei Brasileira de Inclusdo de Pessoas
com Deficiéncia (n° 13.146 / 2015). Por meio disso, outras leis, regulamentos,

resolugdes, etc. foram promulgados (GIL,2002).

3.3.2 Qual a importancia das leis de inclusao

A Lei das Pessoas com Deficiéncia, também conhecida como Lei n°® 13.146 /
2015, promove e garante de forma justa que as pessoas com deficiéncia possam
exercer seus direitos e liberdades basicos. Também estipula sua tolerancia social e
cidadania (HEINSKI, 2004).

De acordo com a legislagao, pessoas com deficiéncia sdo aquelas que
apresentam barreiras fisicas, mentais, intelectuais ou sensoriais de longo prazo, o
que cria barreiras para uma participacao plena e efetiva na sociedade em pé de

igualdade com os demais.

3.3.3 Como ¢ realizada a avaliagao da deficiéncia

De acordo com a Lei de Inclusdo, a avaliacdo da deficiéncia deve ser

biopsicossocial, realizada por equipe multidisciplinar e interdisciplinar. Portanto,
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serdao analisados obstaculos na funcédo e estrutura fisica, ambiente social, fatores
psicoldgicos e pessoais, restricdes de atividades e de participagao social (BATISTA,
2004).

O diagndstico € importante porque a legislacdo de acessibilidade pode ser aplicada
com seguranga, € € necessario fornecer assisténcia técnica em equipamentos e
equipamentos e tecnologia para projetar os produtos e servigos que essas pessoas
irdo utilizar(HEINSKI,2004).

3.3.4 Quais sio os direitos das pessoas com deficiéncia

Deve ser assegurado que as pessoas com deficiéncia tenham os mesmos
direitos que as outras pessoas, sem discriminagdo. A discriminagao ocorre quando
as distincdes, restricdes ou exclusdes sao feitas por meio de atos ou omissoes, a fim
de prejudicar, impedir ou cancelar o exercicio de direitos, e para obter adaptacdes e

fornecer tecnologia de apoio (GIL, 2002).

Deve-se também destacar que as pessoas com deficiéncia ndo estao sujeitas
a qualquer abandono, discriminagao, exploracao, violéncia, tortura, tratamento cruel,
opressor ou desumano e degradante. Principalmente se forem criangas,

adolescentes, mulheres e idosos com deficiéncia (HEINSKI, 2004).

Resumidamente, € importante que as empresas entendam, de fato, sobre as
leis de inclusdo. Afinal, por meio delas, poderédo elaborar, organizar e identificar as
acdes para eliminar os obstaculos e promover a inclusdo das pessoas com

deficiéncia no mercado de trabalho.

3.4 Politicas de inclusao

A legislagao que protege as pessoas com deficiéncia de entrar em escolas e
empresas estad em vigor desde o final dos anos 1980. Por conta dessa obrigagao, os

deficientes sdo admitidos na escola e empregados na empresa.

A inclusdo das pessoas com deficiéncia no mercado educacional e de

trabalho € um direito garantido por lei. Por meio de ameagas de sangodes, restricoes
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a liberdade e multas, as normas buscam garantir seu cumprimento obrigatério e ndo

estdo mais sujeitas ao simples cumprimento por parte do destinatario.

A Constituicdo Federal de 1988 garante o direito ao trabalho e a educagéao
das pessoas com deficiéncia. A fim de garantir o cumprimento das disposi¢coes
constitucionais relativas a integracdo da pessoa com deficiéncia na sociedade, a Lei
n°® 7.853 esta em vigor desde 1989 (CARVALHO-FREITAS, 2008).

Entre outras medidas, garante o direito de inser¢cdo na educagdo € no
mercado de trabalho e criminaliza praticas discriminatérias. O Artigo 8 estipula que o
registro do aluno de qualquer curso ou grau em qualquer instituicdo de ensino
publica ou privada deve ser rejeitado, suspenso, atrasado, cancelado ou encerrado
sem motivos justificados, ou rejeitado por motivos derivados sem motivos justificados
para qualquer pessoa deficiéncia, emprego ou trabalho constitui crime e € punivel
com pena de prisdo e multa de 1 (um) a 4 (quatro) anos (CARVALHO-
FREITAS,2008).

O Decreto n° 3.298 / 99, que regulamenta as leis acima mencionadas,
determina que as empresas proporcionem as pessoas com deficiéncia um
determinado percentual de reservas de trabalho e apliquem multas com base no
numero total de empregados.

Este estudo parte do entendimento de que esta legislagdo denominada
inclusividade entrou em vigor. Portanto, o comportamento que estipula é necessario.
Como a matricula escolar e o recrutamento de empresas estdo diretamente
relacionados a punicao, a legislagado tem desencadeado mudangas sociais: ela nao
s6 pode produzir efeitos, mas também produzira efeitos, sejam eles desejaveis ou
indesejaveis. Portanto, € necessario analisar o que esta acontecendo nas escolas e
nas empresas, pois segundo as leis obrigatorias, o percentual de criangas com
deficiéncia que se matriculam nas escolas e contratam adultos com deficiéncia para

preencher vagas.
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3.4.1 Direito a educacao e ao trabalho da pessoa com deficiéncia

Como todos sabem a legislagdo que garante o acesso a escolas e empresas
para pessoas com deficiéncia entrou em vigor em 1989. Suporte legal. Do ponto de
vista do reconhecimento, o termo legislagdo inclusiva é enganoso e se refere a
legislagdo que garante a matricula e retém empregos na empresa para pessoas com

deficiéncia.

Ndo se deve apenas falar sobre inclusdo, mas sim vincula-la a
personalizagdo. A analise da legislagdo que apdia a inclusividade permite afirmar
que seu objetivo central, ou seja, a inclusividade almejada pela lei pode ser mais
bem transformada por meio do processo de inclusividade e individualizagcéo
(GIL,2002).

3.4.2 Influéncia da legislagdo na mudanga das relagbes sociais nas escolas e nas

empresas

O ordenamento juridico brasileiro garante o direito das pessoas com
deficiéncia a integracdo em escolas e empresas. A garantia vem diretamente do
fundamento constitucional que fundamenta a estrutura do Estado brasileiro: como
pais democratico de direito, contém todos os principios necessarios para garantir a
inclusividade. O nome implica o compromisso do poder publico de garantir e fazer
cumprir os direitos fundamentais (HEINSKI, 2004).

Uma vez que a inclusdo é um direito apoiado pela ameaga de sangoes, e
considerando as desvantagens das escolas e empresas no recrutamento ou
contratacdo de pessoas com deficiéncia, posso supor que a inclusao sera realizada
por meio da postura dos direitos da méae para alcangar seus filhos com deficiéncia e
pessoas com deficiéncia Educagdo sobre o préprio direito subjetivo ao trabalho
(BATISTA, 2004).

Nesse caso, € dificil usar a lei como intermediaria para defender posicdes. Se
a escola nao for voluntaria ou espontaneamente aberta e inclusiva, € improvavel que

a mae de uma crianga deficiente a force a entrar. A mesma reflexao parece valida
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para as empresas. nenhum trabalhador com deficiéncia continuara a trabalhar em
um ambiente hostil, vivenciar desrespeito e humilhagcdo, ou em um ambiente onde
as pessoas interpretem seu trabalho como atos de amor ou caridade (BOM
SUCESSO, 2002).

3.5 Estratégias positivas para melhoria de condigées das PCD no ambiente
de trabalho

A inclusdo nao se resume apenas a uma contratag¢ao, requer, sobretudo, um

preparo da propria organizagao para que sejam alcangados resultados de sucesso.

3.5.1 Identificar os niveis de aceitagao e de rejeigao

Na verdade, para tornar o ambiente de trabalho inclusivo, além da adaptagao
fisica, também ¢é necessario desenvolver acbes que promovam o bom
relacionamento interpessoal. Por falta de informagdo, preconceito ou mesmo
desconhecimento de como agir, € comum que alguns funcionarios resistam e / ou

rejeitem a ideia de tornar a pessoa com deficiéncia um colega (BATISTA, 2004).

Por esse motivo, é interessante que o RH da empresa, a par de outras areas,
avalie o grau de aceitacio e rejeicao da contratacdo de pessoas com deficiéncia.
Apos isso ser determinado, um plano de acédo pode ser desenvolvido para aumentar
a aceitacdo e criar um ambiente mais aberto, descontraido e tranquilo para as
pessoas com deficiéncia que estao prestes a ingressar ou ingressaram na empresa
(HEINSKI, 2004).

3.5.2 Executar atividades de sensibilizagao e treinamento em todos os setores

Depois de compreender o nivel de aceitagdo e rejeicdo, os gerentes seréo
capazes de planejar intervencdes. O importante é ensinar a toda a equipe como é
produtivo conviver com pessoas diferentes e aprender com elas. Por sua vez, 0s
funcionarios precisam aprender a conviver com novas pessoas e devem

compreender que as pessoas com deficiéncia ndo dependem de pessoas. Pelo
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contrario, eles sdo totalmente capazes e eficientes, exigindo apenas algumas

condi¢des diferentes.

A conscientizacdo tera um grande impacto na ocorréncia de inclusdo. Afinal, a
falta de informagdo pode causar desconforto e desconfianga a qualquer pessoa.
Muita gente ndo sabe, mas grande parte da populagédo brasileira é deficiente. No
entanto, devido a inclusdo social, as pessoas com deficiéncia enfrentam muitos
desafios e muitas vezes ficam restritas a residéncias ou a certos ambientes sem
barreiras (BATISTA, 2004).

Segundo a Organizagdo Mundial da Saude (OMS), existem 610 milhdes de
pessoas com deficiéncia no mundo, das quais 386 milhdes (63,3%) séao
economicamente ativas (15 a 64 anos, aptas para o trabalho). Segundo dados do
IBGE (Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica), aproximadamente 8.000
brasileiros sao deficientes a cada més. Portanto, é vital que empresas e individuos
ajudem a construir uma sociedade mais inclusiva (HEINSKI, 2004).

Com esse tipo de informagdo, os funcionarios tornam-se sensiveis,
conscientes e comprometidos em apoiar as pessoas com deficiéncia. O treinamento
também €& essencial para estabelecer uma relagcdo de trabalho que permita
tolerancia. Os colaboradores e as empresas podem necessitar modificar os
procedimentos operacionais, além de promover a adaptabilidade na execucao das
tarefas, para que as pessoas com deficiéncia se adaptem aos procedimentos de
trabalho. Respeitar as necessidades, integrar toda a equipe, sera possivel tornar a
experiéncia cotidiana mais atrativa e valiosa para todos (GIL, 2002).

3.5.3 Promover relacionamentos saudaveis entre os colaboradores com a PCD

Funcionarios informados e sensiveis serdo capazes de estabelecer relacdes
de trabalho com pessoas com deficiéncia. Bondade e gentileza devem ser a base
desse relacionamento, assim como qualquer outro relacionamento. Ao mesmo
tempo, deve ser chamado de "deficiente", e n&o outros adjetivos ou termos

depreciativos.



25

Para isso, além de deixar claro que preconceito e abusos s&o inaceitaveis, a
ideia da empresa de investir nas pessoas também deve ser consolidada. E
importante orientar a equipe e fornecer informacdes sobre as fungdes e limitacdes
dos novos colegas para que sejam recebidos na chegada. Algumas informagdes que
merecem destaque sdo (HEINSKI, 2004):

e Funcgao que vai desempenhar;

e Horario de trabalho;

e Lider de referéncia (toda PCD deve ter um lider responsavel por apoiar,
tirar duvidas e ajudar nas dificuldades no cotidiano laboral);

e Tipo de deficiéncia e suas limitagdes.

3.5.4 Fazer um mapeamento da acessibilidade

As relagdes interpessoais representam uma maxima importancia, porém a
realizacdo de adaptagdes entre os ambientes fisicos também é essencial. Para que
isso seja possivel, a organizagao precisa realizar um mapeamento de acessibilidade,
ou seja, apresentar as barreiras e os pontos que impedem a passagem e facilitem o
acesso dos PCD. (IBGE, 2010).

3.5.5 Adotar estratégias ergonémicas para possibilitar a inclusdo da PCD

A ergonomia visa adaptar as condicbes de trabalho as condigbes
psicofisiologicas do colaborador. Portanto, a inclusdo da PCD no ambiente de
trabalho criara a necessidade de adaptagbes ergondmicas, que viabilizardo a
acessibilidade e garantirdo o acesso apropriado as pessoas com deficiéncia ao local
de trabalho (GIL, 2002).

Com relagcdo a isso, a ergonomia propicia: conforto, seguranga e
independéncia durante a utilizacdo dos ambientes e dos equipamentos. Dessa
forma, torna-se otimista o processo de inclusao, e para que isso venha de fato a

ocorrer, 0 espago precisa dispor de sinalizacao tatil, visual e sonora de modo
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integral, com banheiros em adequacéo, acessibilidade nas rotas e demais melhorias
(HEINSKI, 2004).

Quanto maior a adaptagdo do ambiente, maior a liberdade e autonomia das
PCD e consequentemente, maior a sua produtividade. A organizagdo que ja possui
PCD em seu corpo de trabalho precisa adotar agdes inclusivas para adequa-la ao
seu ambiente de trabalho. E, sobretudo, € necessario educar e manter informada a
equipe de trabalho com relagdo a compreensao e aceitagado de todos, de forma a
evidenciar o quanto é valiosa e produtiva a convivéncia com essas pessoas
(BATISTA, 2004).

3.5.6 Contar com um apoio especializado

A implantacdo de um programa de inclusdo de PCD dentro da empresa
demanda um alicerce de experiéncia e conhecimento para que o mesmo torne-se
eficaz. Para que isso seja possivel, parcerias especializadas nesses tipos de
programas podem fazer toda a diferengca. As questbes de comportamento e
relacionamento sao as principais razdes apontadas como dificuldades de
permanéncia na empresa pelas PCD (CARVALHO-FREITAS, 2008).

Logo, é importante considerar necessaria a capacitagdo e qualificagado de
chefes de equipes com relagdo a minimizar e erradicar tais razdes para dificuldades
de permanéncia de PCD na empresa. Assim, esses profissionais podem sensibilizar
os colaboradores da organizagdao para que eles possam aceitar as diferengas e

promover a inclusao destas pessoas (HEINSKI, 2004).

3.5.7 Divulgar internamente o programa de inclus&o

A gerencia da empresa deve se mobilizar para implementar um programa de
inclusdo das PCD bem consolidado. E preciso que os valores da organizacgéo
estejam bem alinhados para que acontegca o apoio necessario e indispensavel,
assim como a divulgacao de sua implementagao possa ser intensa (GIL, 2002).
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Devem ser adotados regras e principios visando um processo de inclusdo
mais natural possivel. Isso ird depender, antes, de uma comunicagao da diretoria da
empresa, fazendo com que haja uma divulgagéo suficiente do programa para todos
os que tém o direito de usufruir do mesmo (BOM SUCESSO, 2002).

Com isso, a facilidade na informacdo deve estar disponivel para qualquer
colaborador. Em especial, os gerentes e supervisores devem estar esclarecidos das
informagbes para garantir que sua equipe esteja a par dos reais objetivos do
programa de inclusdo e sua importancia para a propria empresa e para 0S Novos

colaboradores que necessitam dele (HEINSKI,2004).

3.5.8 Conscientizar e capacitar supervisores e chefes de equipe

Conjugado com a divulgacdo do programa, € necessario que se haja um
cuidadoso trabalho com relagao a conscientizagcdo da equipe. Adentrar na realidade
das PCD, conhecendo suas limitagdes, € algo extremamente indispensavel, para
que haja a facilitagdo dos relacionamentos. Simultaneamente, é necessario que
todos fiquem cientes de estabelecer uma boa relagao profissional. Esse é o cuidado
essencial para que sejam evitados constrangimentos e tratamentos diferenciados

entre os colegas, seja de apoio ou rejeicao (BOM SUCESSO, 2002).

Ainda nesse contexto, a capacitagcdo de chefes de equipes e gerentes é
indispensavel, para que eles possam fortalecer as iniciativas de conscientizagao
dentro de suas equipes. A condicdo de uma PCD n&o pode nem deve ser vista como
uma diferenga, e sim, como uma demanda natural que tem a oportunidade de ser

também aproveitada, assim como qualquer uma outra (HEINSKI, 2004).

3.5.9 Oferecer um plano de carreira

De modo geral, as taxas de turnover de PCD’s sao altissimas. A falta de
entrosamento e de perspectivas futuras pode facilmente conduzir ao desinteresse e
ao sentimento de necessidade de mudanga, diante da monotonia da empresa do

colaborador. Aproveitar as habilidades, competitividade, e competéncias técnicas é
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um excelente incentivo e a sinalizagdo concreta de perspectivas. Assim, definir e
gerenciar metas passam a ser uma rotina incorporada a gestdo das atividades da
pessoa dentro de suas atribuicbes na empresa. (CARVALHO-FREITAS, 2008).

A deficiéncia ndo € um problema definido, mas a desvantagem social
potencial que uma pessoa com deficiéncia possui prove do fato do reconhecimento
da deficiéncia como diversidade e da determinacdo que nao ter deficiéncia seria a

norma, pois o diferente € uma relagao (ESTEVAM et. al., 2020).

Nesse sentido, a diversidade pode ser vista como um conceito que depende
da relagéo, da selecdo e da segregacédo. Vista como uma forma de diversidade, as
preocupacdes com a deficiéncia podem ser desprezadas ou escondidas nas
empresas em comparagao com outras formas de diversidade, segundo Estevam et
al. (2020).

Os quatro tipos de culturas organizacionais distintas s&o gerados nas
empresas analisadas pela ética da diversidade sdo a paroquial, etnocéntrica,
ingénua e sinérgica (SIMONELLI; FILHO, 2017).

As empresas, entio, teriam como possibilidades de relacdo com as pessoas
com deficiéncia uma postura de Exclusdo organizacional com estigmatizarao;
Integragdo sem mudancga organizacional; e Inclusdo, tomando a diversidade como

cultura organizacional, segundo Simonelli e Filho (2017).

Dessa forma, a questdo da deficiéncia esta relacionada com a eficiéncia,
identificada como o principio pelo capitalismo, que busca sempre as primicias da
perfeicdo e da eficacia (JUNIOR; FERRAZ, 2020).

A deficiéncia, para o capitalismo, se relaciona a negacdo da eficiéncia
necessaria ao funcionamento soécio laboral e, além disso, denuncia a imperfeicao
humana no espago social privilegiado pelo capitalismo, conforme disse Junior e
Ferraz (2020).

Perlin et al. (2016, p. 17)diz que:

A atitude dominante de homogeneizagéo, normatizacao e segregacéo
tiveram que, parcialmente pelo menos, dar lugar, como discurso e
como pratica, a um discurso mais heterogéneo, que contenha a
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diferenca e seja mais inclusivo, dando espacgo, na sociedade em geral
e no mercado de trabalho especificamente, para principios como os da
responsabilidade social e da gestdo da diversidade.

Varios estudos sobre a questdo da inclusdo das pessoas com deficiéncia no
mundo do trabalho apontam que a contemporaneidade tem gerado novos fatores de
exclusdo e preconceito em fungcdo da insergcdao no trabalho pela Lei de Cotas
(PERLIN et. al., 2016).

Entretanto, também tem propiciado maior oportunidade para que as pessoas
com deficiéncia tenham um trabalho e desenvolvam uma carreira, existindo como
trabalhadores, auxiliando na construcdo do mundo social pelo trabalho e,
consequentemente, constituindo uma identidade no trabalho para além da

identidade estigmatizada de pessoa com deficiéncia (DIAS et. al., 2020).
Ainda sobre isso, Dias et al. (2020, p. 15) fala que:

De outro lado, as principais conquistas, muitas vezes mais potenciais
do que reais, com a diversidade nas organizagcdes seriam: a
possibilidade de inser¢cdo e desenvolvimento no trabalho, o
reconhecimento como trabalhador, a possibilidade da construcao
identitaria no trabalho, para além da identidade estigmatizada de
pessoa com deficiéncia, a ruptura da sensacdo de incapacidade, o
investimento em acbes de qualificagdo, as mudangas na postura da
familia em relagédo a deficiéncia e a necessidade de convivéncia
ampliada.

Em termos do desenvolvimento do plano de carreira, ha uma mudanca
significativa em seus padrbes para todos os trabalhadores, e as pessoas com

deficiéncia estao, também, inseridas nesse processo (OLIVEIRA, 2016).

Existem diversas iniciativas publicas de Inclusdo de PDC nas empresas,
baseadas na lei de inclusdo de pessoas com deficiéncia. S&o programas
governamentais que incentivam a profissionalizagado e que oferecem vagas no setor

publico, segundo Oliveira (2016).

Algumas empresas até superam as cotas de PCD exigidas pela lei e adéquam
seus meios de comunicagao para oferecer op¢des em libras (para que pessoas
surdas ou mudas possam se comunicar). Além de fornecer treinamentos especiais

de desenvolvimento profissional (HOBOLD et. al., 2018).
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Porém, mesmo com essas medidas, os profissionais PCD ainda costumam
sofrer com uma grande desmotivacédo nas empresas. Isso acontece por conta de

todo o processo que costumamos chamar de inclusao, Hobold et al. (2018).

O problema de como implementar um programa de inclusdo de pessoas com
deficiéncia comecga pelo fato da Lei de Cotas ndo ser bem interpretada. Além disso,
um projeto de inclusdo de PDC nas empresas néo é algo que acontece da noite para
o dia (LIMA et. al., 2021).

Antes de a lei existir, infelizmente, as empresas nao tinham interesse em
contratar e desenvolver profissionais com alguma deficiéncia. E até hoje o
preconceito constréi uma barreira dificil de ser quebrada para esses profissionais,

conforme Lima et al. (2021).

Um importante passo para contribuir com a carreira das pessoas com
deficiéncia é reconhecer o que ja foi feito para a inclusdo. Desse modo, a direcdo da
empresa deve tracar um histérico das acgdes realizadas e avaliar quais foram os

resultados, bem como os reflexos no cotidiano do trabalho (BATISTA, 2004).

Depois de realizar o diagnéstico, deve se criar um censo de inclusdo, pois
permite que seja possivel identificar quais colaboradores com deficiéncia atuam na
empresa, em quais fungdes e assim tragcar um plano de desenvolvimento que

respeite as ambi¢des de cada um (DIAS et. al., 2013)

E importante avaliar a acessibilidade arquitetdbnica em um plano de
desenvolvimento para pessoas com deficiéncia, pois a auséncia de ambientes

inclusivos é capaz de gerar insatisfacdo nos colaboradores, segundo Batista (2004).

Ainda sobre a questdao de condi¢des de trabalho, o plano de carreira deve
analisar também quais acessibilidades tecnoldgicas a empresa oferece para que o
profissional com deficiéncia possa atuar com eficiéncia. Atualmente, tem se
inumeras possibilidades como computadores adaptados, audiodescricao, LIBRAS,

legendas, etc, conforme citado por Dias et al. (2013)

Quando a gestéo percebe o quanto € valido investir no desenvolvimento das
pessoas com deficiéncia fica muito mais facil identificar quais oportunidades podem
ser oferecidas a elas. Aqui existe uma via é de mao dupla, tanto o proprio deficiente
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pode avaliar quais vagas existentes encaixam com os colaboradores quanto
identificar quais habilidades os colaboradores tém para oferecer novas

oportunidades de crescimento (DIAS et. al., 2020).

3.5.10 Acompanhar de perto o desenvolvimento do colaborador

O desenvolvimento profissional € sobre a capacidade de compreender o
trabalho executado e buscar ferramentas e competéncias para melhora-lo.
Desenvolvimento do colaborador € um processo continuo, que deve ser
estabelecido desde o inicio da carreira de seu colaborador e tem foco em melhorar

habilidades e procedimentos realizados por ele (ESTEVAM et. al., 2020).

O desenvolvimento do colaborador € o conjunto de atitudes e construgdes que
levam os individuos a superar seus desafios e seguir em jornadas de sucesso e
realizagcdes. Esse desenvolvimento ndo tem apenas foco em sua funcido atual
exercida, mas também com o que pode ser alcangado no futuro, de acordo com Dias
et al. (2020).

No mercado atual, quem nao se atualiza e permanece estagnado perde a
chance de evoluir. Sair da zona de conforto é importante e, claro, € um passo que

deve ser tomado individualmente (GIL, 2002).

Porém, as empresas tém grande responsabilidade nesse desenvolvimento
afinal, elas devem fornecer insumos e incentivos para que o profissional esteja em

constante crescimento e desenvolvimento (HEINSKI, 2004)

Desenvolver pessoas € uma tarefa importante, pois funcionarios qualificados,
independente de qual setor ou cargo ocupem, interferem diretamente nos resultados

de negdcio, conforme Dias et al. (2020).

O desenvolvimento pode ser adquirido de diversas formas, sejam cursos
profissionalizantes, treinamentos, vivéncia, troca de experiéncias, consultorias, entre

outros, de acordo com Heinski (2004).
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O primeiro passo no desenvolvimento profissional € entender que os
profissionais sao diferentes e que cada um aprende de um jeito. Nado adianta
oferecer um recurso educacional e exigir que todos tenham o mesmo nivel de
aprendizado e resultados (HOBOLD et. al., 2018)

Além disso, desenvolvimento profissional ndo se trata de dar um treinamento
anual e ficar apenas nisso. O aprimoramento € um processo continuo e, para que dé
resultados, é preciso que as equipes de recursos humanos estejam atentos aos
talentos da empresa e suas necessidades (JUNIOR; FERRAZ, 2020).

O acompanhamento do desenvolvimento do colaborador precisa ser
observado durante o periodo de adaptagcdo da PCD quando a mesma adentra na
empresa. Nao é o oferecimento de cargos/salarios diferentes, mas sim o
acompanhamento do processo de ingresso/integracdo. O foco deste
acompanhamento deve se basear no desenvolvimento normal de relagdes internas e

no gerenciamento de barreiras que aparecem eventualmente (HEINSKI,2004).

Logo, o cuidado inicial se baseia na restricdo de dificuldades durante a
integracao profissional da PCD. Ha uma série de medidas que podem ser tomadas
para garantir que a iniciativa de inclusdao de PCD no mercado de trabalho obtenha
sucesso. Além do mais, deixar de atender as demandas de trabalho por falta de
inclusdo pode refletir em problemas fiscais para a organizacdo e punigdes
legislativas (BOM SUCESSO, 2002).

O primeiro passo para conseguir fazer a inclusdo de pessoas com deficiéncia
é ajustar a cultura da sua empresa. E essencial que a temética da diversidade e
inclusdo faca parte do seu quadro de valores, e, ainda, que existam metas, que
devem ser usadas como guia para a definicdo de um plano de agao dentro do seu
negocio (ESTEVAM et. al., 2020).

E importante que a diferenca entre o conceito de diversidade e incluséo esteja
muito clara para todos os seus colaboradores. Inclusive, vocé sabe qual €? Para que
possa entender, a diversidade é quando temos a presenca de pessoas diferentes
em um mesmo local. Agora, a inclusdo é quando essas pessoas sdo postas de
maneira justa nesse lugar, promovendo a sua integragdo com o meio(SIMONELLI;
FILHO, 2017).
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A partir da conscientizagdo dos seus colaboradores, as pessoas com
deficiéncia vao conseguir, de fato, se sentirem incluidas. Nao adianta a empresa
oferecer postos de trabalho, se o ambiente ndo esta pronto para respeitar as
diferencas. Quando esse cenario acontece, a tendéncia é que os profissionais com
deficiéncia tenham uma experiéncia muito negativa — e um clima corporativo
desfavoravel nao é legal (JUNIOR; FERRAZ, 2020).

Os grupos de diversidade e inclusdo devem ser um recurso para que O
dialogo entre a marca e as pessoas que fazem crescer seja cada vez mais
estimulado. E importante que as acgdes desenvolvidas sejam compartilhadas para
todos os seus colaboradores (PERLIN et. al., 2016).

Todas as questdes relacionadas a acessibilidade devem ser olhadas com
cuidado, pensando na experiéncia da pessoa com deficiéncia e realizando todos os

ajustes necessarios para receber bem todos os seus talentos (DIAS et. al., 2020).

Muitas vezes, coisas simples ndo pensadas, como a necessidade de ter um
banheiro adaptado, rampas para ajudar na locomogéo de cadeirantes ou, até
mesmo, o uso de ferramentas tecnoldgicas para facilitar a comunicagdo com

pessoas com deficiéncia auditiva ou mudas, por exemplo (HOBOLD et. al., 2018).

Hoje, existem diversas oportunidades de melhorias em qualquer negdcio
quando falamos de integracdo na empresa. E interessante fazer um benchmarking
com outras organizagbes que sao consideradas referéncias em diversidade e
inclusdo, pois, a partir dessa troca de conhecimento, vai ser possivel aplicar acdes
mais interessantes (LIMA et. al., 2021).

A equipe de Recursos Humanos em conjunto com os gestores, faga um
diagnéstico do time que vai receber o novo colaborador. A partir disso, entendendo
quais os niveis de aceitagdo, € possivel planejar agdes, segundo Junior e Ferraz
(2020).

Intervengbes com base na entrega de informagdes e conscientizagcédo
colaboram para que a inclusdo acontegca. Com isso, podem ser evitados
desconfortos e duvidas, construindo um ambiente harménico e acolhedor, conforme
disse Hobold et al. (2018)
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E essencial entender que as habilidades dos colaboradores e competéncias
devem ser consideradas e aprimoradas. Um plano de carreira bem definido € sinal

de oportunidades de crescimento dentro da empresa (OLIVEIRA, 2016).

Além disso, estratégias de desenvolvimento terdo impacto positivo no time
como um todo que estara motivado a alcangar suas metas e n&o havera
desconfiangas, que muitas vezes ocorrem, sobre a capacidade da PCD para ocupar
determinado cargo (SIMONELLI; FILHO, 2017).

3.6 Questionario em Fonte Primaria Nao Estruturado

Foi aplicado um questionario com 12 perguntas subjetivas referentes aos
processos de contratacdo, inclusdo e reconhecimento profissional dos PCD em uma
empresa do ramo de gestdo de residuos localizada em Jaboatdo dos
Guararapes/PE, denominada Locar. A coleta dos dados foi realizada a partir de

entrevista com a analista da empresa, em uma visita a mesma.

Em resposta ao meio de pesquisa utilizado, das 13 perguntas feitas, todas
foram respondidas de acordo com a analise da empresa, sendo maior parte pela a
analista da empresa, a qual respondeu em nome da situagcao real em que a empresa
se encontra com relagdo aos processos de incluséo e evolugao da qualidade de vida

no trabalho das pessoas com deficiéncia contratadas pela mesma.

A pesquisa foi realizada a partir da observagdo em uma unica empresa, assim
sendo aplicado somente um modelo tedrico de pesquisa, indica-se a realizagao de
pesquisa na mesma empresa, em uma oportunidade futura, observando se houve

evolucao dentro da empresa sobre as acgoes.

3.6.1 Analise das respostas do questionario aplicado

Esse questionario visou entender a qualidade de vida proporcionada pela

Locar as pessoas com deficiéncia em seu local de trabalho.

A primeira pergunta do questionario foi em relagao a o quantitativo de PCD na

Locar, a resposta obtida foi que:



35

‘Doze PCD's, trés vigias, um ferramenteiro, quatro agentes de
limpeza, um auxiliar de servigos gerais, um auxiliar de trafego, um
mecanico e um auxiliar administrativo, atendendo assim 3% da sua
totalidade de 415 colaboradores, ordenada pela lei de cotas que
garante a inclusdo de PCDs no mercado de trabalho.”

De acordo com a Lei de Cotas exige um percentual de funcionarios PCD

levando em consideragao o total de funcionarios:

A Lei de Cotas exige que as grandes empresas tenham um numero
minimo de colaboradores com deficiéncia nos seus quadros — de 2%
a 5% do numero total de funcionérios, na propor¢cao de 100 a 200
funcionarios: 2%; de 201 a 500 funcionarios: 3%; de 501 a 1000
funcionarios: 4% e de 1001 em diante: 5% (Brasil, 1999).

A segunda pergunta foi em relagdo as quais politicas vém sendo adotadas
para a melhoria da qualidade de vida dos PCD’s e na inclusdo de todos. A resposta
obtida foi que, “o Ministério do Trabalho visa interagir junto com as empresas as

melhores oportunidades de emprego para pessoas com algum tipo de deficiéncia.”

Pessoas com deficiéncia é prioridade nas politicas publicas do Ministério da
Cidadania e também da Locar, ofertar protecdo social e possibilitar autonomia dos

cidadaos.

A inclusdo social traz no seu bojo a equiparagao de oportunidades, a mutua
interacdo de pessoas com e sem deficiéncia e o pleno acesso aos recursos da
sociedade. Cabe lembrar que uma sociedade inclusiva tem o compromisso com as
minorias € ndo apenas com as pessoas portadoras de deficiéncia (VIOLANTE;
LEITE, 2011).

Com isso, essas politicas buscam a inclusdo e a plena participacao delas na
vida em sociedade, em igualdade de condicbes com as demais pessoas e

principalmente, no trabalho, segundo Violante e Leite (2011).

A terceira pergunta buscou entender qual a chance de ampliar os funcionarios
com PCD’s e as politicas adotadas para as melhorias da inclusdo. A resposta do
entrevistado é que “toda contratacdo de PCD's em uma empresa vem sendo
obrigada e monitorada junto ao ministério do trabalho, tendo uma cota a ser

cumprida, no futuro esta cota pode ser bem mais ampliada.”
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Visando o cumprimento das medidas dispostas, a empresas propdem cada
dia mais a melhora do ambiente de trabalho para as pessoas que possuem algum
tipo de deficiéncia, dando a elas a oportunidade de emprego, e, além disso, cumprir
a cota de 3% de PCD (WALLERIUS; BISSANI, 2015).

A quarta pergunta visa descobrir qual a maior dificuldade ou dificuldades
encontradas no ambiente de trabalho dentro da Locar. A resposta obtida foi que, “a
maior dificuldade que encontramos na Locar, ainda € a locomocéo para contratar

PCD’s cadeirantes, surdos e mudos.”

Apesar das empresas oferecerem vagas, em todo lugar no Brasil, a
dificuldade de adequar o ambiente para a PCD ainda € um problema. Porém os
empresarios sempre buscam a melhoria dessas questbes e também visam a
qualidade do ambiente de trabalho para que os funcionarios possam exercer bem

sua funcéo, de acordo com Wallerius e Bissani (2015).

A pergunta cinco procura saber se existe indiferenga ou preconceito na
empresa por ser PCD. A resposta obtida foi que,“de jeito nenhum, todos sé&o

tratados como pessoas normais. “

Além do espaco fisico agradavel e acessivel, um ambiente de trabalho
necessita de harmonia entre as pessoas e principalmente respeitoso, para todos,
independente da pessoa possuir ou ndao algum tipo de deficiéncia (SCHWARZ;
HABER, 2009).

A sexta pergunta buscou saber o que poderia ser aprimorado na Locar para
ter um ambiente de trabalho melhor. A resposta obtida foi,“acessos melhores para

locomocgao e poder contratar outros PCD’s.”

E importante salientar que as empresas que oferecem acessibilidade a
populagdo passam uma mensagem positiva ao se preocupar com a diversidade e a
inclusdo, além de se posicionarem como uma organizagao consciente e preocupada

com o bem-estar social, segundo Schwarz e Haber (2009).

A sétima pergunta busca saber se a Locar investiu para adapta-los no
ambiente de trabalho. A resposta obtida foi “ainda n&o, porém estamos com um
projeto futuro para implementar boa parte da empresa, assim trazendo uma

qualidade melhor para os PCD’s.”
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Pautada no direito de pessoas com deficiéncias poderem circular com
autonomia e dignidade, essa questao levou a construgdo de instrumentos urbanos
preparados para permitir a todos o acesso a cidade, pois a acessibilidade de
pessoas com deficiéncia ndo € apensas um problema das empresas
(VASCONCELOS, 2010).

No entanto, muitos desafios ainda permanecem, pois, as pessoas com
deficiéncia ainda enfrentam dificuldades em raz&o da falta de estrutura e de politicas

insuficientes voltadas as suas demandas, segundo Vasconcelos (2010).

Além disso, esse debate tem sido aberto a outros segmentos da populagao.
Pessoas idosas apresentam uma série de limites para acessar qualquer local da

cidade na forma como ela se estrutura hoje, de acordo com Vasconcelos (2010).

Diante dessas questdes, é fundamental pensar em como melhorar a estrutura
urbana para que ela seja mais acessivel aos diferentes grupos que ocupam uma
cidade (VASCONCELQOS, 2010).

A pergunta oito busca saber quais as principais dicas do entrevistado para inclusao
de PCD na empresa. A resposta foi que:

“Para incluir um PCD na Locar temos um pouco de burocracia, por
conta do tipo de trabalho que produzimos na empresa. entdo existe
todo um reparo na hora da contratacdo, com um treinamento
especifico sobre a area em que o PCD vai ocupar, contando com a
dedicacao e foco do participante.”

A inclusao de pessoas com deficiéncia em uma empresa € um caminho para
permitir que as habilidades e as competéncias profissionais do individuo possam ser
utilizadas pelo mercado (MONTEIRO et. al., 2013, p. 12).

Nesse sentido, é consolidado pela iniciativa de as empresas incluirem-las em
seus quadros e constitui um cuidado a ser observado nos processos de

recrutamento e selegao, segundo Monteiro et al. (2013).

No entanto, ndo basta a contratagcdo: € preciso oferecer um clima
organizacional planejado e adequado as necessidades da PCD. Assim, a empresa
tornara o ambiente verdadeiramente inclusivo e garantira o bem-estar de todos os

colaboradores, de acordo com Monteiro et al. (2013).

A nona pergunta é sobre o processo de contratagdo e integragcdo de PCD. A

resposta obtida do entrevistado foi que
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“Verificamos o laudo médico junto com o cid-10, onde o médico
atesta o grau de sua deficiéncia, com isso veremos se tem como se
adaptar em algum setor que tenha as condigdes de acessibilidade na

empresa ou nio.”

O laudo médico para PCD €& um documento que comprova formalmente a
deficiéncia de uma pessoa. Obter esse laudo € muito importante ter acesso aos

direitos reservados a pessoas com deficiéncia (MONTEIRO et. al., 2013).

Ele é indispensavel inclusive para ser contratado por empresas pela lei de
cotas para PCDs, criada para garantir a inclusdo de pessoas com deficiéncia no

mercado de trabalho, segundo Monteiro et al. (2013).

Em relagdo a pergunta dez esta busca saber se existe alguma regra especial
quanto a formalizagdo do contrato de trabalho com trabalhador portador de
deficiéncia. A resposta do entrevistado foi, “Como falei anteriormente, tem que ter o
laudo médico, junto com o cid-10 para ser encaminhado a médica do trabalho na

hora do exame admissional.”

Tratando-se dessa formalizagdo, as normas gerais da CLT em relagdo ao
contrato de trabalho aplicadas ao trabalhador sem deficiéncia também s&o aplicadas
ao portador com deficiéncia (VILELA et. al., 2018).

A pergunta onze busca entender se existe diferenca na remuneragao do
profissional com deficiéncia. A resposta obtida foi “ndo, nao, de jeito nenhum. todos

recebem de acordo com sua fungéo.”

De acordo com Brasil (1988), nao ha qualquer diferenciagao quanto ao salario
a ser pago ao PCD, sendo igual aos demais empregados na mesma fungéao, forga
do art. 7°, incisos XXX e XXXI, da Constituicao Federal de 1988 e o art. 461 da CLT.

As perguntas doze e treze buscam saber sobre o tratamento que a pessoa
que possui deficiéncia receber por parte dos colegas de trabalho e se a empresa
possui algum instrumento que pode se utilizar para coibir e reprimir qualquer tipo de

discriminagéo, respectivamente.

A resposta da pergunta doze foi “sim, mas nunca presenciamos ninguém
sendo tratado de forma constrangedora ou mal tratada, aqui ndo tem nenhum tipo de

discriminagao.”
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A resposta para a pergunta treze foi “chamando a atengado, advertindo
verbalmente ou por escrito, chegando até ser suspenso do ambiente de trabalho por

alguns dias.”

No Brasil muitos deficientes passam por situagcées onde sao discriminados,
porém isso é proibido por lei e causara a prisdo para o acusado: o artigo 88 da Lei
13.146/2015 tipifica como crime a conduta: “Art. 88 Praticar, induzir ou incitar
discriminagédo de pessoa em razao de sua deficiéncia.” A sang¢ao para quem comete
referido ilicito penal é a pena de reclusdo de 1 a 3 anos e multa (BRASIL, 2015, p.
31).
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4 CONSIDERAGOES FINAIS

Tendo em vista que o presente tema tem como objetivo a qualidade de vida
no trabalho (QVT) para os PCD's, que vem através de observagbes no ambiente
laboral e seus colaboradores, visando fornecer recrutamento, selecéo e servico na
empresa para este publico em especial, oferecendo melhores condi¢des de trabalho,
tratando de um fator primordial e social para que eles desenvolvam bem suas

habilidades profissionais, foram atendidos aos 4 objetivos propostos ao trabalho.

As pessoas com deficiéncia apresentam a infeliz realidade de ainda enfrentar
condicbes precarias de acessibilidade e fatores negativos associados a inclusao
social sendo dado como incapaz de trabalhar ou desenvolver atividades no ambiente
corporativo e na sociedade. A evolucéo da inclusdo das pessoas com deficiéncia no
mercado tem levantado a preocupacao de que s6 a contratacdo nao € suficiente, &
necessario nao s6 capacita-los, mas também aos demais colaboradores, e orienta-
los para que tenham saude ocupacional, e construgdo de relacionamentos

saudaveis entre eles.

Para tanto, € necessario conceitos e abordagens, principais dificuldades
enfrentadas pelas PCD no mercado de trabalho, politicas de inclusdo e
acessibilidade garantidas na legislagdo no ambiente de trabalho e estratégias que
contribuem para inclusdo com qualidade de vida no ambiente de trabalho. Realizou-
se, entdo, uma pesquisa de questionario em fontes primarias nao estruturado com a

Empresa Locar.

Outro objetivo atingido foi o de avaliar e compreender os desafios e
superacdes das pessoas com deficiéncia no ambiente de trabalho da Locar,
responsavel pela gestdo de residuos em Jaboatdo dos Guararapes, de forma a
evidenciar as leis, direitos, dificuldades e estratégias utilizadas para melhorar a
qualidade de vida em decorréncia da inser¢cao dos PCD’s no mercado de trabalho.

Pesquisou-se sobre politicas adotadas por uma empresa de gestdo de
residuos na cidade de Jaboatédo para melhoria da qualidade de vida para PCD, a fim
de investigar os fatores que impactam a qualidade de vida no trabalho da PCD da

empresa de gestao de residuos na cidade de Jaboatdo dos Guararapes.
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Portanto, quando as questdes da pesquisa séo respondidas, verifica-se que a
empresa ao contratar e atribuir PCDs, busca acima de tudo manter o respeito,
estuda o local / area ideal para os mesmos, se preocupa para que nao haja
desigualdade em termos de relacionamento interpessoal ou de salarios, como
consequéncia a pesquisa de opinido aponta que os cargos sao considerados
vantajosos e obtiveram o consentimento dos colaboradores.
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