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Resumo: O objetivo geral do presente trabalho € analisar o impacto da inclusédo de
pessoas com deficiéncia (PcD) e suas dificuldades diagnosticando os motivos que
levam as PcDs a ficar de fora no mercado de trabalho e o que foi feito para melhorar
isso. No Brasil, a lei 8.213/91 compreende que empresas com mais de 100
funcionarios precisam destinar de 2% a 5% das suas vagas para pessoas com
deficiéncia. Tendo em vista que as evolucdes legislativas de protecéo a PcD no Brasil
€ um dos principios constitucionais que vedam a discriminacdo e promovem a
incluséo, pois a busca constante por contratacdo, que segundo a regulacéo da lei de
cotas essa classe no mercado de trabalho estd cada vez mais forte na sociedade,
visando a inclusédo social e seguindo a mesma linha de acessibilidade de diversos
lugares. Pois a leis que asseguram plenos direitos as mesmas, mas, observa-se que
poucos foram o0s avancos para esta camada da populacdo. Para que a maior
competéncia no sentido de promover a inclusdo no ordenamento juridico brasileiro, é
visto que as diversas implicacdes legislativas e praticas impedem a sua
desatualizacdo, tornando a propria legislacdo um fator discriminante. Foi necessaria
uma revisao da fundamentacéo teérica, destacando a importancia de se dar respaldo
ao assunto, abordando como funciona as areas de gestdo de pessoas, apos todos
esses levantamentos. Para tanto foi buscado teorias para que o método de
abordagem fosse utilizado para esse objetivo e dedutivo aos procedimentos
comparativos. A pesquisa é de nivel de revisdo, de abordagem qualitativa e de
procedimentos bibliogréaficos e documental.

Palavras-chave: Pessoa(s) com Deficiéncia. PcD. Direito ao Trabalho da Pessoa com
Deficiéncia. Inclusao



Abstract: The general objective of the present work is to analyze the impact of the
inclusion of people with disabilities (PwD) and their difficulties, diagnosing the reasons
that lead PwDs to stay out of the job market and what has been done to improve this.
In Brazil, Law 8,213/91 understands that companies with more than 100 employees
must allocate 2% to 5% of their vacancies to people with disabilities. Considering that
the legislative evolution of protection of PwD in Brazil is one of the constitutional
principles that prohibit discrimination and promote inclusion, since the constant search
for hiring, which according to the regulation of the quota law, this class in the labor
market is increasingly stronger in society, aiming at social inclusion and following the
same accessibility line in different places. For the laws that ensure full rights to them,
but it is observed that few advances have been made for this layer of the population.
For greater competence in the sense of promoting inclusion in the Brazilian legal
system, it is seen that the various legislative and practical implications prevent its
outdated, making the legislation itself a discriminating factor. A review of the theoretical
foundation was necessary, highlighting the importance of supporting the subject,
addressing how the areas of people management work, after all these surveys. For
that, theories were sought so that the method of approach could be used for this
purpose and deductive to the comparative procedures. The research is at an
exploratory level, with a qualitative approach and bibliographic and documentary
procedures.

Keywords: Person(s) with Disabilities. PwD Right to Work of Persons with Disabilities.
Inclusion
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1 INTRODUCAO

O conceito da nomenclatura inclusdo surgiu apos a Segunda Guerra Mundial
no ano de 1939 a 1945. Que segundo Hitler, “S&do os melhores momentos para se
eliminar os doentes incuraveis”. As consequéncias que tiveram na guerra foi uma
grande quantidade de soldados e até mesmo a sociedade com algum tipo de
deficiéncia e diante desse fato, os doentes que tinham qualquer de defeito fisico ou
doencga mental eram executados pelo programa que os nazistas chamavam de “T-4"
ou “Eutanasia”. Com isso s6 depois no dia 24 de agosto de 1941 acaba oficialmente
o fim desse programa, onde a populacao alema foi obrigada a tomar conhecimento
sobre o ocorrido e gerou um impacto na sociedade e muitos ajudaram a criar um
ambiente que os recebesse de forma adequada para o processo de re-incluséo social.
Portanto a populacéo passou a buscar solugdes e alternativas para incluir as Pessoas
com Deficiéncia - PcD de maneira solidaria, havendo ainda muito capacitismo, ou seja,
preconceito.

Com os anos passando, na década de 1970 os processos de formalizacéo os
proprios PcD criaram o ambiente para a consciéncia que resultaria no ‘movimento
politico das pessoas com deficiéncia’, para que pudessem ser reconhecidas e
debatidas um processo da acédo politica em prol de seus direitos humanos.

No final dos anos 1970, o movimento ganhou relevancia, e, a partir dai,
comecaram a surgir as primeiras declara¢des da histéria dos direitos das PcD.

Contudo, o termo pessoa com deficiéncia foi dado pela Assembleia Geral da
Organizacao das Nacdes Unidas - ONU, no dia 09/12/1975, proclamou a Declaracao
dos Direitos das Pessoas Deficientes, por meio da resolucdo n. 3.447 que diz: “[...]
qualquer pessoa incapaz de assegurar por si mesma, total ou parcialmente, as
necessidades de uma vida individual ou social normal, em decorréncia de uma
deficiéncia congénita ou ndo, em suas capacidades fisicas, sensoriais ou mentais. ”
(ONU, apud Ribas, 1985: p. 10).

Assim, é considerada pessoa com deficiéncia aquela que possui qualquer
limitacdo que possa obstruir efetivamente sua participacdo na sociedade em igual
situacdo das demais pessoas, seja ela fisica, mental, intelectual ou sensorial. (Art. 2.
L13146 — Planalto).

Por muito tempo, as PcD eram vitimas de olhares de desaprovacdo pela

sociedade, como até mesmo em situacdes de serem incapazes de executar atividades
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ocupadas por pessoas “hormais”. Porém, toda essa problematica comecou a ter uma
visdo de forma que evoluiu passando a ter uma abordagem n&o excludente.

Em 25 de Agosto de 2009, foi promulgada a Convencéao Internacional sobre os
Direitos das PcD e seu Protocolo Facultativo, através do Decreto n°. 6.949, assinado
em Nova York, na data de 30 de marco de 2007, com o propésito de garantir o
exercicio pleno e equitativo de todos os direitos humanos e liberdades fundamentais
por todas as pessoas com deficiéncia e promover o respeito pela sua dignidade
inerentes. Tendo em vista que essa Convencdo, possui status normativo
constitucional, porque aprovada nos termos do artigo 5° 8§ 3° da Constituicdo da
Republica Federativa do Brasil de 1988. (DOU,2009).

Com base da Convencéo, foi instituido o Estatuto da Pessoa com Deficiéncia
(Lei N° 13.146/2015), que visa proporcionar a pessoa com deficiéncia a igualdade,
sem que haja discriminagdo, garantir a isonomia, a liberdade e os diretos
fundamentais destas, assegurados pela Constituicdo Federal de 1988.

A Convencao Internacional sobre os Direitos das PcD tem sobre no artigo 27
estipulando os direitos respeitados a esta esfera para os trabalhadores com
deficiéncia, ser essencial promover a igualdade, a ndo discriminacao e a dignidade da

pessoa humana:

Artigo 27 - Trabalho e emprego - 1. Os Estados Partes
reconhecem o direito das pessoas com deficiéncia ao trabalho, em
igualdade de oportunidades com as demais pessoas. Esse direito
abrange o direito a oportunidade de se manter com um trabalho de sua
livre escolha ou aceitacdo no mercado laboral, em ambiente de
trabalho que seja aberto, inclusivo e acessivel a pessoas com
deficiéncia. Os Estados Partes 10 salvaguardar e promoverdo a
realizacdo do direito ao trabalho, inclusive daqueles que tiverem
adquirido uma deficiéncia no emprego, adotando medidas
apropriadas, incluidas na legislagéo, com o fim de, entre outros:

a) Proibir a discriminacdo baseada na deficiéncia com respeito a todas
as questdes relacionadas com as formas de emprego, inclusive
condicbes de recrutamento, contratacdo e admissdo, permanéncia no
emprego, ascensdo profissional e condicbes seguras e salubres de

trabalho;
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b) Proteger os direitos das pessoas com deficiéncia, em condi¢des de
igualdade com as demais pessoas, as condi¢des justas e favoraveis
de trabalho, incluindo iguais oportunidades e igual remuneracao por
trabalho de igual valor, condicbes seguras e salubres de trabalho,
além de reparagdo de injusticas e protecdo contra o assédio no
trabalho;

c) Assegurar que as pessoas com deficiéncia possam exercer seus
direitos trabalhistas e sindicais, em condi¢cGes de igualdade com as
demais pessoas;

d) Possibilitar as pessoas com deficiéncia o acesso efetivo a
programas de orientacdo técnica e profissional e a servicos de
colocacao no trabalho e de treinamento profissional e continuado;

e) Promover oportunidades de emprego e ascensao profissional para
pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho, bem como
assisténcia na procura, obtencdo e manutencdo do emprego e no
retorno ao emprego;

f) Promover oportunidades de trabalho autdnomo, empreendedorismo,
desenvolvimento de cooperativas e estabelecimento de negocio
proprio;

g) Empregar pessoas com deficiéncia no setor publico;

h) Promover o emprego de pessoas com deficiéncia no setor privado,
mediante politicas e medidas apropriadas, que poderdo incluir
programas de agéo afirmativa, incentivos e outras medidas;

i) Assegurar que adaptacdes razoaveis sejam feitas para pessoas com
deficiéncia no local de trabalho;

j) Promover a aquisicdo de experiéncia de trabalho por pessoas com
deficiéncia no mercado aberto de trabalho;

k) Promover reabilitagdo profissional, manutencdo do emprego e
programas de retorno ao trabalho para pessoas com deficiéncia.
(BRASIL, 2009).

Em outros termos, o Brasil criou as politicas publicas para garantir a inclusdo
das PcD no mercado de trabalho, com acédo da legislacdo que protege os direitos
dessa classe. Um dos principais meios do mecanismo visando a inclusdo no mercado
de trabalho é a Lei de Cotas, por meio do artigo 93 da Lei n° 8.213 de 1991 que

estabelece a obrigatoriedade das empresas com 100 ou mais empregados
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preencherem seus quadros com 2% a 5% dos cargos com beneficiarios reabilitados
ou PcD. (BRASIL, 1991):

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, habilitadas, na seguinte proporgao:

| - até 200 eMPregadosS. .....ccovuverieiiiiiee et e 2%;
I - de 201 @ 500......cciuieieeaiiiee et 3%;
[ - de 501 @ 1.000........cceiiiiiiiieiiiiiee et ee e 4%;
IV - de 1.001 €M di@Nte.......ccovriiiriiiiiieee et 5%.

A pesquisa sera de nivel de revisdo, pois tende a enfrentar novos problemas
sobre a abordagem qualitativa. Portanto esse estudo se faz relevante para que avance
o entendimento dos resultados da incluséo de PcD no mercado de trabalho, para que
seja eficaz no meio académico, tendo em vista que se trata de um assunto muitas
vezes deixado de lado, mas que € muito importante, versa sobre a insercdo daquelas
pessoas que possuem as mais variadas limitacdes, sejam elas fisicas ou cognitivas,
para uma busca de andlise nas organiza¢cdes ndo s6 como uma questdo legal a ser
cumprida, mas que estejam em pé de igualdade das demais pessoas em relacdo ao
mercado. Analisando como uma questéo estratégica para a gestao de pessoas.
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2 DELINEAMENTO METODOLOGICO

Essa pesquisa insere-se na natureza quantitativa. Conforme a revisdo de
literatura, foi construido por se pautar de forma longitudinal, com o objetivo de avaliar,
se houve diferenca entre as organiza¢cdes como uma relacéo de andlise antes e depois
da incluséo das PcD no mercado de trabalho.

A metodologia estd com um dos objetivos apresentados, tendo em vista o
propésito de analisar, através de uma quantificacdo, o impacto da inclusao de pessoas
com deficiéncia no trabalho. Segundo Fonseca (2002), a pesquisa qualitativa € voltada
para a compreenséo aprofundada de determinado grupo social, de uma organizacéo,
buscando explicitar o porqué das coisas, clarificando o que deve ser realizado. Com
uma influéncia do pensamento positivista, busca o entendimento da realidade através
das regras de logica e aspectos mensuraveis.

Compreende o autor Triguero-Schippers et al. (2003), que utiliza uma das
metodologias nos seus estudos sobre diversidade com a reflexividade como efeito
moderador. A diferenca dessa pesquisa, em relacdo aos demais estudos, é utilizar a
inclusdo de pessoas com deficiéncia como critério de variagdo demografica. Essa
metodologia também foi baseada nos estudos meta-analiticos de Williams & O'Reilly
(1998) e Joshi & Roh (2009), que analisaram estudos sobre o tema nos ultimos 40
anos.

No entanto, essa pesquisa descritiva que, conforme Gil (2008) tem o objetivo
de gerar uma visdo geral sobre determinado assunto, sendo normalmente aplicada
para temas ainda pouco pesquisado. Dessa forma, é possivel verificar hipéteses que
poderdo servir de base para pesquisas complementares.

Segundo Yin (2010) cita que a utilizacdo da survey € propicia para questdes
que envolvam objetividade, quantificacdo e a verificacdo de um grande numero de
elementos. A coleta foi realizada preferencialmente através de meio eletrénico,
facilitando a acessibilidade para pessoas com deficiéncia visual e, segundo (HAIR et

al., 2005) produzindo uma forma de respostas estruturadas.



18

3 RESULTADOS E DISCUSSAO

A relevancia deste capitulo é apresentada os resultados e discusséo através
da importancia da tematica da incluséo, tdo presente nos dias atuais, buscando atingir
aos objetivos propostos que possam subsidiar acbes proficuas no sentido de
promové-la e prospera-la. A seguir, apresenta-se o instrumento da fiscalizagéo e
cotas, como principal variavel.

A fiscalizacdo que vem sendo feita, gradualmente, de forma criteriosa e rigida,
fazendo com que as empresas sejam autuadas e multadas por ndo cumprirem a cota
de deficientes assegurada na lei, pois ainda existem diversos problemas, como a falta
de profissionais habilitados no mercado de trabalho, pelo segmento em que as
empresas atuam. Apesar dos avangos na existéncia dessa discrepancia que apenas
0,8% estdo no mercado formal de emprego, ainda existe uma necessidade de avancar
e melhorar a inclusdo de profissionais no mercado de trabalho.

Com o surgimento da Lei de Cotas junto com as politicas da diversidade nas
organizacdes, diversas pesquisas vém sendo agregadas para a identificacdo das
melhores praticas na inclusdo de PcD nas organizacdes. Os principais temas
abordados se referem ao acolhimento e adaptacfes necessarias para a incluséo (DE
CAMPOS et al., 2013). Outro ponto estudado é o papel da lideranca no processo de
inclusdo, tendo em vista a sua importancia na execucado desses projetos (DOVAL,
2006).

Compreende o autor, 0 que gera a problemética questdo sdo os empecilhos
para que se efetivasse, o que diz na prépria lei para que deixasse margens para
diferentes interpretacdes. Como seriam preenchidas estas vagas nos trabalhos
perigosos e insalubres? Ainda é possivel a terceirizacdo destes empregados para
preenchimento das cotas? S&o muitas questdes que infelizmente ainda precisam ser
esclarecidas para que nao continuem a mercé de achismos sem qualquer
regulamentacao e fiscalizacéo.

Ainda, existe a falta de cumprimento da legislagdo, fazendo com que essa
problematica a realidade do mercado de trabalho torne ainda mais para o PcD muito
distante. “Falta muito para que as pessoas com deficiéncia tenham plena insercéo no
mundo profissional. Autoridades trabalhistas esperam que a supervisdo seja mais

severa com relacdo a lei de cotas, nova norma que obriga empresas terceirizadas a



19

cumprirem a legislacao e fiscalizacdo da acessibilidade nos ambientes corporativos
virem o jogo. ” (LISBOA, 2018).

Nesse sentido, Carvalho-Freitas (2009) cita como as barreiras a forma como os
gestores percebem a deficiéncia e também as préticas de trabalho adotadas pelas
empresas.

Gil (2002) defende, através da sua experiéncia empirica e entrevistas com
gestores, que existem beneficios que a inclusdo gera para as empresas. Sao citados

6 principais beneficios:

1 - O desempenho E a producédo 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 motivagao 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, 2000, apud GIL, 2002, p. 20)

Assim, a sociedade se vé diante de um grande desafio: respeitar as diferencas
e incluir as pessoas com deficiéncia, dando-lhes a oportunidade de exercerem seus
direitos, fator que deve ser proporcionado a qualquer ser humano, sem nenhuma
distincdo (BRITO, 2011).

Devido a necessidade de avangcarmos em varios fatores relacionados a
inclusdo e a garantia de direitos das PcD é que se estabelece a realizacdo desta
pesquisa, buscando compreender a realidade dessas pessoas no mercado de

trabalho, com o intuito de contribuir para as a¢gdes na cidadania dessa populagéo.
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As PcD representam uma minoria vulneravel na sociedade, devido as
dificuldades enfrentadas e com o intuito de proibir a discriminagdo social, a qual
tiveram seus direitos assegurados por Convencdes Internacionais, Leis que ainda
foram estabelecidas pela propria Constituicdo Federal de 1988. Ainda existe um
descumprimento das normativas criadas e um desvio das fun¢des, de modo que, nao
hé4 fiscalizacdo adequada para que as empresas privadas, onde de fato existem um
rompimento de ajuste da propria legislacdo em esclarecer e se adequar aos casos
justificados, o0 que torna todo este processo mais dificultoso e torna algo inviavel que
o direito ao trabalho pelos deficientes seja exercido como deveria. Neste sentido,
Lisboa descrita:

Apesar de haver inegaveis avangos, o mercado de trabalho ainda é
muito excludente para pessoas com deficiéncia. [...] E consenso entre
especialistas que isso ndo acontece por falta de legislacdo: o Brasil
tem normas muito avancadas, mas falta cumprir de fato o que elas
preveem. As transgressfes aos direitos das pessoas com deficiéncia
vém tanto de empregadores, por exemplo, ao arranjarem maneiras
para ndo cumprir a lei de cotas ou por praticarem discriminacgao,
guanto do proéprio Estado, que nao garante ambientes acessiveis nem
fiscaliza severamente todas as instancias da sociedade em busca
disso. (LISBOA, 2018).

O procedimento de coleta de dados sera bibliografico e documental, ambas as
pesquisas sdo muito semelhantes pois adotam a mesma forma de coleta de dados,
todavia, a bibliogréfica a coleta de dados se da em fontes secundarias e a documental
em fontes primarias. (GIL, 2002, p. 46). Desta feita, a fim de promover uma reflexdo
critica sobre o tema, através da leitura de diversos autores sobre inclusdo da pessoa
com deficiéncia no mercado além da utilizagdo de outros materiais produzidos, optou-

se pela coleta de dados bibliografica e documental.
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3.1 Inclusao de Pessoas com Deficiéncia no Mercado de Trabalho

Nos Estados Unidos, o ex-presidente John F. Kennedy assinou uma ordem
executiva em 1961, exigindo que os fornecedores do Governo Federal tomassem
medidas afirmativas para criar igualdade no mercado de trabalho. Trés anos depois,
foi publicada a Lei dos Direitos Civis, que fortaleceu os direitos das minorias de
ingressar no mercado de trabalho. As assertividades foi um marco importante para
muitas minorias, tendo implicacfes diretas nas raca e etnia. Nesse sentido, essas
medidas também abriram um espaco para promover a inclusdo de pessoas com
deficiéncia no mercado de trabalho.

Segundo Gil (2002), Romeu Sassaki é considerado a pessoa mais importante
na histéria da construcdo de uma sociedade mais inclusiva no Brasil, na luta pela
participagéo das pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho brasileiro, iniciada
na década de 1960 (SASSAKI, 1999), ainda na mesma época que comecaram as
acOes afirmativas. Ele se destaca por sua atuacdo académica, em diversas
publicacdes sobre inclusdo, bem como na luta pelas melhorias das politicas publicas.
ApOs isso, 0 autor relata, que houve um desenvolvimento nos direitos das PcD e
também na compreensdo da sociedade sobre o assunto. Ao mesmo tempo, ele
destaca que as PcD ainda sofrem preconceitos e possuem diversas limitacdes ao
ingressar no mercado de trabalho. Heymann et al. (2014) mencionam que a taxa de
empregabilidade das PcD em paises de baixa e média renda é de 12%, enquanto a
taxa média de empregabilidade das PcD é de 75%. Neste capitulo, foi realizada uma
revisdo de literatura para contextualizar a participacdo na incluséo das PcD no

mercado de trabalho brasileiro.
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3.1.1 O Enquadramento das PcD e Reabilitados do INSS

Primeiramente, o conceito de pessoa com deficiéncia deve ser entendido de
acordo com a legislacéo vigente. A Lei Brasileira da Inclusdo (LBI), n°® 13.146/2015,
se inspirou na Convencao Internacional para Prote¢cdo e Promoc¢&o dos Direitos e
Dignidade das Pessoas com Deficiéncia (ASSEMBLY, 2007), para definir o seguinte

conceito de PcD:

Considera-se pessoa com deficiéncia aquela que tem impedimento de
longo prazo de natureza fisica, mental, intelectual ou sensorial, o qual,
em interagdo com uma ou mais barreiras, pode obstruir sua
participacdo plena e efetiva na sociedade em igualdade de condigbes

com as demais pessoas.

A inclusdo como PcD tem um entendimento diferente dependendo do enfoque
dado. Este estudo levou em consideracao as PcD, confirmadas pela lei de cotas, com
0 objetivo de analisar a inclusdo ao mercado de trabalho. Nesse caso, a
regulamentacdo se da através dos Decretos n° 3.298/1999 e n° 5.296/2004 que
definiram os tipos de deficiéncia e também seus parametros. Abaixo estdo descritos

os diferentes tipos de deficiéncias e enquadramentos com base nesses decretos:

- Deficiéncia fisica: alteracdo completa ou parcial de um ou mais
segmentos do corpo humano, acarretando o comprometimento da
funcdo fisica, apresentando-se sob a forma de paraplegia,
paraparesia, monoplegia, monoparesia, tetraplegia, tetraparesia,
triplegia, triparesia, hemiplegia, hemiparesia, ostomia, amputagcéo ou
auséncia de membro, paralisia cerebral, nanismo, membros com
deformidade congénita ou adquirida, exceto as deformidades estéticas
e as que nao produzam dificuldades para o desempenho de fungoes;
- Deficiéncia auditiva: perda bilateral, parcial ou total, de quarenta e
um decibéis (dB) ou mais, aferida por audiograma nas frequéncias de
500HZ, 1.000HZ, 2.000Hz e 3.000Hz;

- Deficiéncia visual: cegueira, na qual a acuidade visual é igual ou
menor que 0,05 no melhor olho, com a melhor corregéo 6ptica; a baixa

visdo, que significa acuidade visual entre 0,3 e 0,05 no melhor olho,
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com a melhor corre¢do Optica; 0s casos nos quais a somatoria da
medida do campo visual em ambos os olhos for igual ou menor que
60°; ou a ocorréncia simultdnea de quaisquer das condicoes
anteriores;

- Deficiéncia intelectual: funcionamento intelectual significativamente
inferior & média, com manifestacdo antes dos dezoito anos e
limitagbes associadas a duas ou mais &reas de habilidades
adaptativas, tais como: comunicacédo, cuidado pessoal, habilidades
sociais, utilizacdo dos recursos da comunidade, salde e seguranca,
habilidades académicas, lazer e trabalho;

- Deficiéncia psicossocial ou mental: é aquela oriunda de um
transtorno mental grave e incuravel, no qual a pessoa se encontra em
estagio/fase crbnica, ou seja, a pessoa que adquiriu uma sequela em
decorréncia de um transtorno mental, que possui alguma doenca
psiquiatrica ou desordem psiquica;

- Deficiéncia multipla: associacdo de duas ou mais deficiéncias citadas
anteriormente;

- Reabilitados do INSS: profissionais que passaram por processo de
reabilitacdo junto ao Instituto Nacional de Seguro Social (INSS), seja
qual for a doenca de base e limitagdes funcionais a época de
reabilitacdo, mesmo que em outra empresa ou para funcdo diversa da

que vai exercer, a reabilitacao é valida.

O parecer n° 444/2011 da Consultoria Juridica do MTE (BRASIL, 2011),
considerou a visdo monocular como uma deficiéncia valida para fins de Lei de Cotas.
Essa Deficiéncia visual ocorre quando h&a cegueira em um olho, e a acuidade visual
com melhor correcdo 6ptica € de 0,05 ou menos. Contudo, esta declaracao definiu o
enquadramento para mais uma categoria de deficiéncia visual, embora ndo seja
abordada em nenhuma lei.

Atualmente, ndo ha obrigacao legal de incluir pessoas com diferentes tipos de
deficiéncia no mercado de trabalho. No entanto, Gil (2002) e De Campos et al. (2013),
a inclusdo ndo ocorre apenas com certos tipos de Deficiéncia, ou apenas com
Deficiéncias consideradas leves. Segundo os autores, as empresas ndo devem olhar

para a limitagdo causada pela deficiéncia, mas sim para o potencial de cada pessoa.
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O Decreto n°. 3298 ndo contém uma realizacao exaustiva de todos os tipos de
deficiéncia e sua gravidade, pois podem diferir em determinadas circunstancias. Por
exemplo, deficiéncias fisicas podem incluir amputacdes de dedos, que sé&o
considerados leves, e amputagcbes de membros inferiores, que sao deficiéncias
graves. Com relacéo ao objetivo de analisar o impacto da inclusdo de PcD no mercado
de trabalho com a relacdo das organizacbes, compreende que o enquadramento das
PcD, sob as leis de cotas, é central para este estudo. Esses conceitos foram utilizados
ao longo do desenvolvimento do estudo e também na posterior andlise dos resultados.

3.1.2 Base Legal para Incluséo e Fiscalizacdo de PcD no Mercado de Trabalho
Nesta sessao, foram revistos 0s principais mecanismos legais que ajudam a
promover e controlar a inclusdo de PcD no mercado de trabalho brasileiro. O Quadro

1 abaixo, fornece uma visdo geral dessas leis e suas principais contribuicbes para

este tema.

Quadro 1 - Base legal para incluséo e fiscalizacédo de PcD

Ano Base legal Contribuicao

Obriga empresas a partir de 100 funcionarios a ter

1991 | Lein®8.213/91, art. 93 uma reserva legal de cargos para PcD.

Prevé a autuacao de empresas que descumpram

1991 Lein®8.213/91, ant. 133 0 que esta estabelecido na lei 8.213/91.

- e ) Regulamenta a fiscalizacdo da lei 8.213/91,
1998 ::rlqessglugao n®630, art. 9 explicitando a possibilidade de autuagdo em caso
de descumprimento.

2003 Portaria n® 1.199/2003 - Estabelece os parametros da autuacédo da lei
MTE 8.213/91.

Define discriminagao a acao ou omissao, que

2015 |Lein® 13.146/15, art. 4° tenha o propésito ou o efeito de igualdade de

oportunidades

2015 |Lein®13.146/15, art. 34

Garante o direito de um ambiente acessivel e
inclusivo para PcD no mercado de trabalho

Fonte: elaborado pelo autor com base na legislacéo apresentada.
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A Lein® 8.213, de 2 de julho de 1991, € 0 passo mais importante para promover
a incluséo das PcD no Brasil. A lei estabelece que as empresas com mais de 100
trabalhadores devem incluir em suas organizac6es PcD ou reabilitados do INSS. O
Quadro 2 mostra os percentuais de PcD que devem ser incluidas na lei de cotas, com

base no numero de funcionarios de cada empresa.

Quadro 2 - Percentual da Lei de Cotas

| [de 100 a 200 empregados 2%
Il |de 201 a 500 empregados 3%
lll {de 501 a 1.000 empregados 4%
IV | de 1.001 empregados em diante 5%

Fonte: elaborado pelo autor com base no art. 93 da lei n° 8.213/91 (BRASIL, 1991).

O paragrafo 1°do art. 93 da Lei n° 8.213/91 determina que a dispensa imotivada
de uma PcD com contrato por prazo determinado superior a 90 dias ou no contrato de
prazo indeterminado, somente podera ocorrer apos a contratacdo de um substituto.
Essa exigéncia legal ndo garante estabilidade no emprego para PcD, mas visa garantir
que as vagas sejam alocadas para PcD. Portanto, as empresas que ainda nao
cumprem a lei de cotas, ndo deveriam aumentar seus numeros, se cumprem O
disposto no paragrafo 1° do art. 93.

Quando a Lei n. 8.213, de 1991, ndo especificou as penalidades pelo

descumprimento do artigo 93. No entanto, o artigo 133 (Brasil, 1991) afirma:

Art. 133. A infracdo a qualquer dispositivo desta Lei, para a qual ndo
haja penalidade expressamente cominada, sujeita o responsavel,
conforme a gravidade da infracdo, a multa variavel de Cr$ 100.000,00

(cem mil cruzeiros) a Cr$ 10.000.000,00 (dez milhGes de cruzeiros).

Embora haja existéncia do Art. 133. A aplicagéo de procedimentos de inspecao
e sancdes nao é clara (CLEMENTE, 2015). Em 1998, através da Resolug&o n° 630 do
INSS (Brasil, 1998), estabeleceu procedimentos para a verificacdo de vagas
reservadas para PcD e beneficiarios reabilitados.



26

O artigo 9° dessa resolugdo afirma: “Art. 9. Cabe a Fiscalizagdo aplicar as
penalidades previstas na legislacdo previdenciaria pelo descumprimento do disposto
no artigo 93 e no seu paragrafo primeiro da Lei n°® 8.213/91”.

Em 2003, a Portaria 1.199/2003 do MTE (BRASIL, 2003), confirmou os
parametros de avaliacdo da Lei de Cotas. Segundo o artigo afirma:

Art. 22 A multa por infragdo ao disposto no art. 93 da Lei n2 8.213, de julho
de 1991, serd calculada na seguinte proporgao:

| - para empresas com cem a duzentos empregados, multiplicar-se-a o
nimero de trabalhadores portadores de deficiéncia ou beneficidrios
reabilitados que deixaram de ser contratados pelo valor minimo legal,
acrescido de zero a vinte por cento;

Il - para empresas com duzentos e um a quinhentos empregados,
multiplicarse-4 o nimero de trabalhadores portadores de deficiéncia ou
beneficidrios reabilitados que deixaram de ser contratados pelo valor
minimo legal, acrescido de vinte a trinta por cento;

Il - para empresas com quinhentos e um a mil empregados, multiplicar-se-a
o0 numero de trabalhadores portadores de deficiéncia ou beneficiarios
reabilitados que deixaram de ser contratados pelo valor minimo legal,
acrescido de trinta a quarenta por cento;

IV - para empresas com mais de mil empregados, multiplicar-se-a o numero
de trabalhadores portadores de deficiéncia ou beneficidrios reabilitados que
deixaram de ser contratados pelo valor minimo legal, acrescido de quarenta
a cinquenta por cento;

§ 12 O valor minimo legal a que se referem os incisos | a IV deste artigo é o
previsto no artigo 133, da Lei n2 8.213, de 1.991.

§ 22 O valor resultante da aplicagdo dos parametros previstos neste artigo
nao podera ultrapassar o maximo estabelecido no artigo 133 da Lei n28.213,

de 1991.

Essa visdo juridica visa mostrar a relevancia com o objetivo desse tema e como

ele é fiscalizado no Brasil.
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3.1.3 A Evolugao da Incluséo de PcD no Mercado de Trabalho Brasileiro

Antes de tudo, é preciso analisar os graus das pessoas com deficiéncia
existentes no Brasil. Segundo o Censo de 2010, existem 45,6 milhdes de pessoas
com deficiéncia no Brasil (Brasil, 2012). Conforme Neri (2003), nem todas as pessoas
consideradas como deficientes pelo Censo do IBGE estéo sujeitas a lei de cotas. De
fato, o Pais deve ter uma compreensdo ampla do conceito de deficiéncia para poder
desenvolver politicas publicas voltadas ao atendimento dessa populagédo. Portanto, o
namero total de acordo com o Censo, ndo corresponde ao numero real de PcD que
cumprem a lei de cotas e que tém acesso ao mercado de trabalho.

Numero de oportunidades de emprego disponiveis para pessoas com
deficiéncia, segundo o TEM (BRASIL, 2016) € de 827 mil. Clemente & Shimono (2015)
falam que o motivo do descumprimento da Lei de Cotas pela empresa, foi a falta de
PcD para preencher as vagas. Como se pode verificar pelos nimeros apresentados,
existe um publico maior de PcD do que oportunidades de emprego reservadas essa
classe. Os autores mencionam 0s seguintes pontos que dificultam a participacédo de
PcD nas organizacdes: falhas na gestdo de RH; falta de acessibilidade; preconceito;
e baixo conhecimento sobre incluséo.

Embora o aumento continuo do numero de pessoas com deficiéncia no
mercado de trabalho seja importante, ainda continua a forma como as coisas
funcionam que é instavel (CARVALHO-FREITAS, 2009). Segundo Clemente e
Shimono (2015), muitas empresas estdo despreparadas e desconhecem a
sensibilidade para receber PcD, mas conseguem cumprir as cotas legais. A Figura 3
Mostra a evolucdo das diferentes etapas de inclusdo das PcD na sociedade e,

consequentemente, no mercado de trabalho.
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Figura 1 - Evolucao das etapas da incluséo das PcD na sociedade

Fase de Fase de Fase de Fase de

Exclusao Segregacao Integracao Inclusao
Até 1950 1950 - 1980 1980 - atual atual

Fonte: figura elaborada pelo autor com base em Sassaki (1997)

A fase de excluséo, durou até o inicio da década de 50 e foi marcada pela
negacdo de oportunidades de emprego as pessoas com deficiéncia. Naquela época,
eles eram chamados de invalidos ou incapazes, refletindo a percepcao da sociedade
sobre as PcD.

Durante a fase de segregacdo, foram criados empregos por meio de
associacOes empresariais, que foram geradas oportunidades de trabalho. No entanto,
esse trabalho era realizado por meio de oficinas dentro das agéncias e né&o
diretamente nas empresas. Como resultado, as PcD eram segregados e ndo tinham
a oportunidade de se integrarem a sociedade.

A fase de consolidagdo comecou na década de 80 e continua até hoje.
Atualmente, as empresas se comprometem a contratar PcD, desde que ndo precisem
fazer ajustes. Em outras palavras, as PcD devem se adaptar a organizacao. No caso
das barreiras de acessibilidade, as empresas optam por incluir outros tipos de
deficiéncia.

A Ultima etapa é caracterizada pela inclusdo de pessoas com deficiéncia. Nessa
fase, as empresas sao responsaveis por adequar suas operacgdes e estruturas fisicas
para que seja acessivel. Por outro lado, as PcD tém acesso a formacgéo e educacao
especializada, que desempenha um papel ativo na sua integragao.

As etapas apresentadas por Sassaki (1997) mostram a evolugéo e os desafios
remanescentes da inclusdo de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho.
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Carneiro & Ribeiro (2008, p. 562) explicam que ainda existem empresas que ainda em

fase de integragdo, s6 contratam PcD para cumprir as normativas, sendo:

Além de parcial, a inclusdo assegurada pela lei € excludente. Como
nao h& exigéncias quanto ao tipo de deficiéncia para fins de
observancia da cota empregaticia, as empresas, regra geral,
selecionam, dentre as pessoas com deficiéncia, aqueles que lhes séo
mais convenientes. A seletividade incrustada nas contratacdes
realizadas tende a discriminar as pessoas com deficiéncias mais
graves, como 0s cegos, 0S surdos, os doentes mentais e 0s

cadeirantes.

Gil (2002) reconhece que para que as empresas possam desenvolver seus
proprios programas de inclusdo, sdo necessarias mudancas na cultura organizacional.
Segundo a autora, as empresas devem realizar muitas agdes para mudar o status
guo. Recomenda-se treinar e educar os funcionarios da empresa para lidar com o
tema, bem como adequar o ambiente de trabalho com os padrdes de acessibilidade.
Também €& recomendavel ter cuidado com a segregacao racial, pois algumas
empresas tendem a incluir PcD apenas em determinados setores ou niveis da
hierarquia.

Entretanto, foi possivel verificar o avanco que o Brasil tem feito em termos de
namero de PcD no mercado de trabalho, ao mesmo tempo em que se destacou a
necessidade de um desenvolvimento organizacional mais inclusivo. Este estudo tem
como objetivo como pesquisa a compreensdo do impacto da inclusdo da deficiéncia
no mercado de trabalho, tornando uma andlise da relacdo entre a inclusdo e as

organizacdes para a gestdo de Recursos Humanos.

3.2 Uma anélise darelacéo entre a Incluséo e as Organizacdes

A decisdo de abrir vagas para PcD derruba as barreiras que normalmente
excluem essas pessoas do processo produtivo. A partir daqui, segundo Silva (2008),
a empresa deve primeiro enfrentar trés problemas: entendimento e informacédo de

empregados e empregadores; As pessoas da empresa que trabalham com PcD
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carecem de experiéncia e a maioria ndo possui alto nivel de treinamento e
especializagéo.

Quando as equipes de trabalho estdo totalmente informadas e prontas para
acolher as PcD, o processo de inclusdo ficou mais facil e muitas das barreiras foram
superadas.

Silva (2008) apoia essa ideia e afirma que a preparagao deve ser baseada na
missao e visao da empresa, pois esses fatores controlam o conhecimento de gestores
e funcionarios. Equipes de pessoas também devem ser formadas de acordo com o
perfil de cada pessoa, com ou sem profissionais com deficiéncia. Vale destacar que
O comportamento das PcD também mudou ao longo dos anos, e essa mudanca trouxe
muitos beneficios para o processo de inclusdo. O sentimento que geram sobre seu
trabalho é de reconhecimento por serem humanos e profissionais, 0 que estimula a
colaboracéo entre os membros da equipe. O aumento da autoestima leva a mudancas
no comportamento pessoal e profissional.

E preciso refletir sobre questées de educacéo e qualificacdo, onde existe ainda
uma grande problemaética. E facil para as empresas justificarem a ndo contratacdo por
falta de mao de obra qualificada. Para atender as suas necessidades, as empresas
devem implementar programas de apoio a profissionalizacdo de PcD, como
convengcbes e outras expressbes. Sem essa participagdo, as dificuldades de
recrutamento persistirdo por muito tempo (PASTORE, 2000).

Carvalho-Freitas (2009) defende que os empregadores devem estar cientes de
que facilitar a entrada de PcD no mercado de trabalho é uma responsabilidade social.
As PcD precisam de apoio para fazer contribuicdes frutiferas para o Brasil e, assim,
construir suas carreiras.

Para Gil (2002), as medidas de insercédo das PcD no mercado de trabalho s6
terdo sucesso se estiverem fortemente comprometidas com a causa. Combater o
preconceito, acompanhar a adaptacao e exigir respeito aos novos colaboradores, séo

cobrancgas que devem vir de cima, ndo apenas dos Recursos Humanos.
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4 CONSIDERACOES FINAIS

As pessoas com deficiéncia sdo consideradas uma minoria. Existem mais de 1
bilhdo de pessoas com deficiéncia em todo o mundo (WORLD BANK, 2011), tornando-
0S 0 maior grupo minoritario. A inclusdo de PcD no mercado de trabalho € uma
guestdao muito relevante do ponto de vista pelo aspecto social. Apesar da crise
econbmica, o Brasil experimentou um aumento significativo nos ultimos anos na
inclusdo de PcD no mercado de trabalho. Esse movimento é impulsionado por
mecanismos legais e fiscalizacao rigorosa. Como isso afeta as Organizagdes? Este
estudo foi desenhado para analisar o efeito da inclusdo da PcD nas relagdes das
organizacoes.

Ainda existem muitas barreiras para incluir PcD no mercado de trabalho
(ARANHA, 2001; CARNEIRO & RIBEIRO, 2008; CLEMENTE, 2015; HEYMANN et al.,
2014). Essas barreiras séo atribuidas a falta de informacédo e ao preconceito das
pessoas (GIL, 2002). Carneiro & Ribeiro (2008) apontam que a inclusdo muitas vezes
€ indesejavel e s6 ocorre quando é legalmente exigida.

A diversidade nas empresas € um tema atual e as empresas estdo entrando
em uma nova realidade (HUNT, 2015). Mas uma mudanca cultural é necesséaria. Em
grandes empresas, iSso pode ser um processo complexo e moroso.

O Brasil sempre se mostrou um pais que aceita essas premissas e ratificou,
junto com muitos outros paises, tratados e convencdes que tratam do tema. No
entanto, é a partir da promulgacdo da Constituicdo Federal de 1988 e do
reconhecimento do efetivo modo de protecdo da PcD em razdo dos principios
constitucionais da dignidade da pessoa humana, da igualdade e, sobretudo, da néo
discriminacao, que esses valores passaram a ser fortalecido.

O direito das PcD ao trabalho, com o devido reconhecimento, é fundamental
para a integracdo desse grupo extremamente vulneravel na sociedade e, sobretudo,
um meio para atendé-los de forma digna. A pesquisa mostra que as dificuldades que
esses valores enfrentam em sistemas reais ainda sao evidentes, pois o0 preconceito e
a discriminagéo sao fatores fortes na sociedade.

Além da concessao sobre as cotas, a legislacdo também regulamenta outras
guestdes relacionadas ao funcionamento do PcD, como a forma de admissao e

demisséo, habilitacdo, reabilitacéo e reeducacéo, e os meios de fiscalizag&o, incluindo
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a aplicacdo de multas para empresas que descumprir 0s preceitos legais nele
contidas.

Ainda existe o descumprimento das empresas que nao cumpre as diretrizes,
altos custos associados a mudancas na arquitetura corporativa para facilitar o acesso
e altos custos de utilizacdo de PcD, a baixa produtividade desses funcionarios, a
prevaléncia da discriminacao contra colegas de trabalho e gestores da empresa, e o
sentimento de injustica contra o sistema de cotas, por meio de penalidades
financeiras, os obriga a praticar PcD sem incentivos governamentais, mesmo ainda
este sentimento pode vir de outros trabalhadores que sentem que suas vagas estéao
sendo retiradas pelo sistema de cotas, inclusive de insatisfagdo com a propria PcD,
gue percebem que estdo ocupando o cargo apenas por questdes institucionais e
entendem que ndo possui um ato que viole sua dignidade.

Com o tempo, sera necessario investir na formacédo profissional dessas
pessoas, bem como das comunidades trabalhista de uma cultura de inclusdo social e
nao discriminacdo, para realmente prepara-los para os trabalhadores com deficiéncia,
e ndo menos importante, a falta de incentivos fiscais governamentais para permitir as
empresas contratarem por livre iniciativa a PcD.

Somente quando as barreiras sdo superadas é que medidas podem ser
tomadas para incluir todas as partes envolvidas, pessoas com deficiéncia, empresas

e sociedade, podem alcancar resultados positivos.
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