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Resumo

este trabalho, sdo analisadas praticas de um programa realizado por uma empresa

brasileira de energia elétrica que, desde 2005, busca inserir pessoas com deficiéncia

(PcD) no seu quadro de colaboradores. A analise relaciona o caso estudado a:

referenciais sobre responsabilidade social empresarial; diversidade nas organiza-
c¢Oes; paradigmas de inclusdo social de PcD; normas vigentes sobre o tema e; iniciativas
similares no meio empresarial. Com base no caso, sao discutidas responsabilidades dos
atores envolvidos na insercdo profissional de PcD no Brasil, caracteristicas de praticas
vigentes e caminhos para a implantagdo e o aperfeicoamento de programas de contratacao
de PcD, considerando a nogao de empresa inclusiva e diferentes dimensdes de acessibili-
dade. Entre as conclusdes, destaca-se que, embora as acdes da empresa estejam além
das praticas assistencialistas, ndo chegam a ser inclusivistas, predominando, ainda, a
abordagem integradora. Isso reflete o que se observa no cenario empresarial atual, em
geral: a diversidade nas organizagdes é considerada estratégica, porém as praticas en-
contram-se em estagios incipientes, particularmente na insercdo de PcD, o que mostra a
relevancia de se aprender com as experiéncias em curso e refletir sobre responsabilida-
des e caminhos para a diversidade no trabalho.

Palavras-chave: Pessoas com deficiéncia (PcD). Insergdo profissional. Responsabilida-
de social empresarial.

The Indusion of Disabled People in Business: responsibilities, practices And pathways

Abstract

his work describes and analyzes practices of a program undertaken by a Brazilian

electricity company which has sought to include disabled people (DP) in its staff

since 2005. The analysis connects the case study to: conceptual references concerning

corporate social responsibility, diversity in organizations and paradigms about the
social inclusion of DP; current norms regarding this subject and; similar initiatives in the
corporate environment. It examines proposed activities for the implementation and/or
improvement of DP recruitment programs, taking into consideration assumptions about
the notion of the inclusive company and looking at six dimensions of accessibility. What is
notable amongst the conclusions is the fact that, although the activities carried by the
company go beyond welfare practices, they are not effectively inclusive, and the integration
approach continues to dominate. The practices analysed reflect those generally found across
the current corporate arena: organizational diversity is considered strategic for company
sustainability and competition, but practices are still in the early stages, particularly for the
professional inclusion of DP. This provides evidence for the relevance of learning through
experience and reflecting on the responsibilities and pathways which advance diversity in
the workplace.
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Introducio

insercdo profissional de pessoas com deficiéncia (PcD), ou seja, a introducdo

de pessoas com deficiéncia em ambientes de trabalho compartilhados com as

demais pessoas para o exercicio de atividades profissionais (CARVALHO-

FREITAS, 2007), tem sido concebida, regulada e praticada de acordo com
diferentes valores e paradigmas ao longo da histéria, em distintos contextos. Mun-
dialmente, prevaleceu por muito tempo a segregagdo total dessa parcela da po-
pulacdo (ARANHA, 2003). Na década de 1970, a questdo dos direitos das pessoas
com deficiéncia passou a ocupar espago na agenda politica internacional. Um dos
marcos no processo que busca garantir igualdade de oportunidades de insercao
social de PcD em relagao a outros membros da coletividade foi a aprovagao, em
1975, pela Organizagao das Nagdes Unidas (ONU), da Declaragao Universal dos
Direitos das Pessoas Portadoras de Deficiéncia. No campo mais especifico dos
direitos ao trabalho, constitui referéncia a promulgacdo, pela Organizagdo Inter-
nacional do Trabalho (OIT), em 1983, da Convencdo Internacional n.159, que cha-
ma a atencgao para a necessidade de fomentar o acesso de PcD a oportunidades
de ocupacdo produtiva, recomendando a adogdo de politicas nacionais ativas de
apoio a essas pessoas para que possam obter e conservar espagos no mercado
de trabalho (RIBEIRO e CARNEIRO, 2009).

No Brasil, até a década de 1970, prevaleceu o chamado paradigma
assistencialista, caracterizado por praticas de tutela das PcD e por sua exclusdo
social, tanto no mundo do trabalho como em varios ambitos da vida em sociedade
(GIL, 2005). Nos anos 1980, prevaleceu o paradigma da integragao, que tem como
premissa a idéia de que sdo as PcD que devem mudar para se adequarem a soci-
edade (WERNECK, 2003; BAHIA, 2006). A partir dos anos 1990, vem ganhando
espaco o paradigma da inclusdo, cujo principio fundamental é de que a sociedade
é quem deve estar apta a conviver e a atender as pessoas com deficiéncia (ARA-
NHA, 2003; WERNECK, 2003; SASSAKI, 2002)!. Em meio as diferentes maneiras
pelas quais se pode promover a inser¢gdo de PcD no mundo do trabalho, com maior
ou menor forga de mecanismos de regulamentagdo, fiscalizagao e incentivo, tais
diferencas paradigmaticas ndo sdo facilmente percebidas e nem sempre um tipo
de pratica supera outro, sendo possivel observar, tanto na legislagdo que trata do
tema, como na acdo dos agentes envolvidos, a combinacdo de praticas
assistencialistas, integradoras e inclusivistas.

No que se refere ao marco institucional-legal, o Brasil ratificou a convengao
da OIT em outubro de 1989, com a edigdo da Lei 7.853 - Politica Nacional para a
Integracdo da Pessoa Portadora de Deficiéncia, e instituiu politica de cotas
empregaticias para portadores de deficiéncia por meio da Lei 8.112, de 1990 (para
o setor publico), e da Lei 8.213, de 1991 (conhecida como Lei de Cotas, para
empresas privadas), regulamentada apenas em 1999, por meio do Decreto 3.298.
Outras regras foram definidas de 1& para ca, destacando-se a Lei da Acessibilida-
de 10.098, de 2000, e o Decreto 5.296, de 2004, que definiu critérios mais rigoro-
sos para a qualificacdo das deficiéncias para fins de provimento de vagas de tra-
balho (NUNES SOBRINHO, 2009; RIBEIRO e CARNEIRO, 2009; SUZANO et al. 2009).
Embora o conjunto de leis que trata do tema contribua para avangos em termos
de insergdo profissional no pais, esse arcabougo nado é suficiente, sequer para
garantir o cumprimento das cotas definidas nas leis (BAHIA, 2009; RIBEIRO e CAR-
NEIRO, 2009).

1 No Brasil, segundo dados divulgados pelo Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE),
relativos ao Censo Demogréafico de 2000, dos 24,6 milhdes de pessoas com deficiéncia existentes no
Pais (14,5% da populacdo), 15,22 milhées tinham entre 15 e 59 anos, ou seja, estavam em idade de
atuar no mercado de trabalho formal. Desse total, apenas 51,8% estavam ocupados, muitos deles
em trabalhos que exigem baixa qualificacdo e sao mal-remunerados (IBGE, 2000).

440 o&s - Salvador, v.17 - n.54, p. 439-461 - Julho/Setembro - 2010
www.revistaoes.ufba.br



Insercdo Profissional de Pessoas com Deficiéncia nas Empresas: responsabilidades, praticas e caminhos

da tematica da gestdo da diversidade no trabalho. As praticas de insercdo, nesse
sentido, seriam orientadas pela percepcdo de mudangas de valores e novas pres-
sOes sociais associadas a tais valores, além das possiveis vantagens competitivas
que as empresas teriam ao contar com trabalhadores de diferentes segmentos
sociais e caracteristicas em termos de etnia, condigdes de salde, género, idade,
nacionalidade, estilo de trabalho ou orientagdo sexual, entre outras (ALVES e SIL-
VA-GALEAO, 2004; SARAIVA e IRIGARAY, 2009; THOMAS e ELY, 1996).

O debate sobre insercdo de PcD e diversidade no trabalho estd intimamente
ligado a discussdo em voga nos ambitos empresariais, politicos e académicos, rela-
tivo a responsabilidade social empresarial (RSE). Como fruto de pressbes sociais e
exigéncias legais, acompanhadas da ascensdo do discurso da sustentabilidade no
meio empresarial, muitas empresas passam a integrar questdes sociais e ambientais
a gestdo de seus negdcios, entre elas a diversidade no trabalho. Entretanto, embo-
ra a presenga da diversidade seja uma das prioridades na agenda da responsabili-
dade social das empresas, as agOes efetivas para sua promogdo encontram-se em
estagios incipientes (BAHIA, 2009; ETHOS, 2002; FEBRABAN, 2006a). Lidar com a
diversidade, ainda, constitui um grande desafio para as organizagdes. Segundo o
Instituto Ethos de Empresas e Responsabilidade Social (ETHOS, 2000), se é facil
encontrar no senso comum a aceitagdo da premissa de que o preconceito deve ser
combatido, é complexo converter essa proposicdo em mudangas efetivas de cultu-
ras, comportamentos, habitos e rotinas no ambiente empresarial.

No que se refere a insercdo de PcD, embora este seja o principal tema de
programas de gestdo de diversidade em empresas brasileiras (CLEMENTE, 2004),
o préprio cumprimento da legislacdo estd longe de ser alcangado, o que ja menciona-
mos e sera visto, inclusive, no caso aqui apresentado. Permeando a questdo le-
gal, mas ndo restrita a ela, estd a necessidade de observar e refletir sobre o
processo de aprendizagem social e organizacional de praticas inclusivistas, o qual
é influenciado por caracteristicas histéricas e culturais em cada contexto e exige a
articulagao de distintos atores e setores sociais. A compreensdao do tema passa,
portanto, pela sistematizacdo, divulgacdo e reflexdo sobre experiéncias em curso
e por contribuigdes tedricas de diversos campos do conhecimento.

Em levantamento da produgdo académica nacional relacionada a insergdo
profissional de PcD entre 1987 e 2007, Suzano et al.(2009) identificaram que a maio-
ria dos artigos em eventos cientificos e periddicos sdo produzidos nos campos da
Educagdo, Psicologia e Administragao, destacando-se os temas: gestdo da diversi-
dade, concepgbes de deficiéncia e possibilidades de trabalho das PcD, dificuldades
para insercao, formagdao profissional, acessibilidade e integragdo, conceituagao de
deficiéncia, e legislagdo e inclusdo. Dentre as 51 instituices que publicaram sobre
a tematica no periodo analisado, as trés com maior nimero de trabalhos sdo de
Minas Gerais - Universidade Federal de Sao Jodo Del-Rei (UFSJ]), Universidade Fede-
ral de Minas Gerais (UFMG) e Pontificia Universidade Catodlica (PUC).

No campo da administragdo, em particular, o tema vem ganhando certo es-
paco em eventos e periddicos nacionais (HEINSKI, 2004; CARVALHO-FREITAS, 2007;
2009; CARVALHO-FREITAS et al. 2009a, 2009b; BAHIA e SANTOS, 2007; BAHIA,
SCHOMMER e SANTOS, 2008; GOULART e COIMBRA, 2008; BAHIA e SCHOMMER,
2009; RIBEIRO e CARNEIRO, 2009). Entre os livros publicados no Brasil sobre o
tema, destaca-se o trabalho de Carvalho-Freitas e Marques, reunindo contribui-
¢Oes de pesquisadores de varias regides do Brasil sobre insercdao de PcD no mer-
cado de trabalho, apresentando pesquisas, praticas de empresas e instrumentos
de diagnéstico utilizados no pais (CARVALHO-FREITAS e MARQUES, 2009). Outros
livros sdo associados ao trabalho de organizacdes de defesa de direitos de PcD,
marcados pela tonica de oferecer orientagdo aos que intencionam avangar em
suas praticas de insercdo profissional de PcD (ARANHA, 2003; BAHIA, 2006; CLE-
MENTE, 2004; NAMBU, 2003; SASSAKI, 1997). Organizagoes ligadas ao meio em-
presarial vem lancando publicagdes contendo diagndstico de praticas e orientagdo
para as empresas (ETHOS, 2002; FEBRABAN, 2006a; 2006b), o que também é
realizado por 6rgdos governamentais dedicados a promover inclusdo de PcD no
ambito federal e em alguns estados e municipios. De modo geral, a produgao
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sobre o tema tem carater empirico e prescritivo, observando-se que ainda ha ca-
réncia, na area de administracdo, de trabalhos de cunho tedrico-analitico e de
estudos comparativos com praticas em outros paises.

Considerando a produgao sobre o tema e os desafios observados por pes-
quisadores e gestores envolvidos com o tema, o objetivo central deste artigo é
descrever e analisar acGes desenvolvidas por uma empresa privada no tocante a
insercdo profissional de PcD, subsidiando a analise de entraves e caminhos para a
implantacdo e/ou aperfeicoamento de programas de contratacdao dessas pessoas.
Para tanto, foi estudado o caso de uma empresa do setor de energia elétrica que,
desde 2005, desenvolve um programa com o objetivo de inserir PcD no seu qua-
dro de colaboradores. O estudo foi realizado entre 2007 e 2008, tendo sido utili-
zadas como fontes de coleta de dados entrevistas semi-estruturadas com gestores
e colaboradores da organizagao, observagdo direta e pesquisa documental. O
caso é relacionado a referenciais conceituais sobre responsabilidade social em-
presarial (RSE), diversidade nas organizagdes, empresa inclusiva e paradigmas de
inclusdo social de pessoas com deficiéncia, além de considerar praticas de outras
empresas como referéncia para as recomendacles apresentadas em anexo ao
trabalho.

Quanto a estrutura do texto, em seguida a esta introducdo, sdo caracteri-
zados trés paradigmas de insergdo social de PcD - paradigmas do assistencialismo,
da integracdo e da inclusdo - e trés abordagens da RSE - normativa, contratual e
estratégica —, relacionando-as as praticas de insergdo profissional nas empresas,
nas ultimas décadas. S3o apresentadas as diferentes dimensdes da acessibilida-
de no ambiente de trabalho - arquitetdnica, comunicacional, metodoldgica, instru-
mental, programatica e atitudinal - com base no conceito de empresa inclusiva. Na
etapa seguinte, sdo informados aspectos metodoldgicos da condugdo do traba-
lho. Em seguida, sdo detalhadas e analisadas praticas de insergdo de PcD na
empresa estudada. Nas consideragdes finais, sdo apontadas questdes criticas
relacionadas ao caso estudado e ao tema da insercao profissional de PcD e pro-
mocao da diversidade, contribuicdes e limitacdes deste estudo e sugestdes para
pesquisas futuras. Em anexo, apresenta-se um quadro de sugestdes para linhas
de acdo em programas similares, em seis dimensdes de acessibilidade, quadro
esse elaborado com base na analise do caso e em referenciais analiticos, normativos
e prescritivos sobre o tema.

Insercido Profissional de Pessoas com Deficiéncias
paradigmas e respomnsabilidades que orientam acdes

Durante muito tempo, as pessoas com deficiéncia (PcD) foram vistas como
objeto de caridade e filantropia. Por ignorancia, preconceito e medo, as sociedades
evitavam o contato e bloqueavam o seu trabalho. Apesar de avangos nas Ultimas
décadas, ainda hoje, a persisténcia de desinformacdo e inadequacdo das condicGes
de arquitetura, transporte e comunicagdao contribuem para que pessoas talentosas
e produtivas estejam afastadas do mercado de trabalho. A partir da década de
1970, a questdo dos direitos das pessoas com deficiéncia e sua insergdo social
passou a ocupar espaco na agenda politica internacional, devido a agdo de organi-
zagoes de defesa de direitos, organismos multilaterais e governos. A Declaragao
Universal dos Direitos das Pessoas Portadoras de Deficiéncia, aprovada em 1975
pela Organizacdo das Nagdes Unidas (ONU) e a Convengao Internacional n® 159 da
Organizagao Internacional do Trabalho (OIT), de 1983, sdo marcos desse processo
e influenciaram praticas em diversos paises (RIBEIRO e CARNEIRO, 2009).

No Brasil, a partir de 1970, as PcD foram reconhecidas como seres com ne-
cessidades diferenciadas a serem atendidas pela sociedade, porém, marcadas
pelo estigma da dificuldade e da impossibilidade. Foi-lhes concedido o direito a
varios servicos de reabilitagdo, educagdo e trabalho, sempre em ambientes prote-
gidos, feitos especialmente para elas, o que caracteriza o chamado paradigma do
assistencialismo (GIL, 2005).
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gidos, feitos especialmente para elas, o que caracteriza o chamado paradigma do
assistencialismo (GIL, 2005).

Nos anos seguintes, ganhou forca o paradigma da integracédo, caracterizado,
principalmente, pela idéia de que o individuo com deficiéncia é quem “deve” se
adaptar a sociedade. Nos anos 1980, o chamado “modelo médico”, dentro do
paradigma da integracdo, lastreava o modo de ver, aceitar e conviver com aquelas
pessoas que possuiam alguma deficiéncia (WERNECK, 2003; BAHIA, 2006).

A partir da década de 1990, o paradigma da inclusdo vem conquistando espa-
¢o, com o chamado modelo social, o qual enfatiza que os problemas das PcD “nédo
estdo tanto nelas tanto quanto estdo na sociedade” (SASSAKI, 1997, p. 47). A
sociedade é chamada a ver que esta cria problemas e barreiras para as PcD,
causando-lhes incapacidades ou desvantagens no desempenho de papéis soci-
ais. No ambito do paradigma da inclusdo, propde-se a construcdo de uma socieda-
de para todos, uma sociedade inclusiva.

A cada um desses paradigmas sociais relativos as PcD podem ser associadas
diferentes posturas no que se refere a sua insercdo profissional. O Quadro 1 retra-
ta acOes que caracterizam as formas de atuacdo das empresas em cada um deles.

Quadro 1 - Paradigmas Sociais e Formas de Atuacao das
Empresas na Insercgao Profissional de PcD

Paradigma
Social

Assistencialista

Integracao

Inclusdao

Periodo em que
predomina

Década de 1970

Década de 1980

A partir dos anos 1990

Terminologia
utilizada para se
referir a PcD

Deficientes

Pessoas portadoras de
deficiéncia (PPD)

Pessoas com deficiéncia
(PcD)

Forma de
insercao
profissional

Fora do ambiente
empresarial por meio da
contratagdo de
cooperativas sociais e
oficinas protegidas’

Dentro do ambiente
empresarial, porém em
locais especificos

Em todos os ambientes
da empresa

Tipos e graus de
deficiéncias
contratados

Fisica, auditiva, visual e
intelectual consideradas
severas

Fisica, auditiva, visual e
intelectual consideradas
leves

Fisica, auditiva, visual e
intelectual,
independente du grau

Premissa

Tutela

PPD se adéquam as
empresas

Empresas se adéquam
as PcD

Acessibilidade

Elemento néo
contemplado

Restrita ao aspecto
arquitetonico

Observancia de
aspectos arquitetonicos,

comunicacionais,
metodoldgicos,
instrumentais,
programaticos e

atitudinais
Motivacao para Caridade Obrigagéo legal; Valorizagao da
contratacdo pressdes sociais diversidade

Fontes: Aranha, 2003; Werneck, 2003; Gil, 2005; Bahia, 2006; Sassaki, 2007.

Observa-se que vem mudando as terminologias para se referir a pessoas
com deficiéncia (este é o termo mais aceito atualmente, relacionado ao paradigma
da inclusdo), estando em desuso o termo deficiente, porém, ainda presentes, em
parte da legislagdo brasileira, os termos pessoas portadoras de deficiéncia ou pessoas
portadoras de necessidades especiais, tipicos do paradigma da integracdo. Quanto
as praticas de contratacdo, migra-se do trabalho de PcD fora do ambiente empre-

2 Segundo o decreto 3.298/1999, Art. 35, as oficinas protegidas podem ser de producdo (§ 4°)) e
terapéuticas (§ 5°). Considera-se oficina protegida de producdo a unidade que funciona em relagédo de
dependéncia com entidade publica ou beneficente de assisténcia social, que tem por objetivo desen-
volver programa de habilitacdo profissional para adolescente e adulto portador de deficiéncia, proven-
do-o com trabalho remunerado, com vista a emancipacdo econémica e pessoal relativa. Considera-se
oficina protegida terapéutica a unidade que funciona em relacdo de dependéncia com entidade publica
ou beneficente de assisténcia social, que tem por objetivo a integracdo social por meio de atividades
de adaptacdo e capacitacdo para o trabalho de adolescente e adulto que, devido ao seu grau de
deficiéncia, transitéria ou permanente ndo possa desempenhar atividade laboral no mercado compe-
titivo de trabalho ou em oficina protegida de produgao.
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sarial ou em ambientes especificos para essas pessoas, tipicos dos paradigmas
assistencialista e da integragdo, para a proposta do paradigma da inclusdao, no
qual se espera que as PcD com diferentes tipos e graus de deficiéncia estejam
integradas em todos os ambientes das empresas, nos quais diferentes dimen-
sOes de acessibilidade estejam contemplados, fazendo valer a premissa de que
as empresas, e a sociedade como um todo, podem e devem adequar-se as neces-
sidades e aproveitar as potencialidades das PcD.

Além dos paradigmas relativos a PcD, ha outro conjunto de abordagens que
pode ser Util para compreender as posturas das empresas quanto a insergdao
profissional de PcD. Sdo as diferentes visdes sobre suas responsabilidades soci-
ais e seus papéis na promogao da diversidade, o que veremos a seguir.

Responsabilidades das empresas na insercio profissional de
Ppessoas com deficiéncia

O cenario de aceleradas mudancas que caracteriza o ambiente empresarial
e social na atualidade impde as empresas novos desafios e demandas. A consoli-
dacdo de avangos em varios campos — na politica, na economia, na ciéncia e na
tecnologia - vieram acompanhados da percepcdo crescente de paradoxos e desa-
fios nos campos social, econdmico e ambiental, gerando a necessidade de rediscutir
posturas e responsabilidades de cada ator social e repensar o proprio conceito de
desenvolvimento (SCHOMMER, 2009).

Entre as responsabilidades que passam a ser atribuidas as empresas na
atualidade, uma delas é seu engajamento no combate ao preconceito e a discrimi-
nagdo, criando oportunidades de trabalho e renda a pessoas tradicionalmente
estigmatizadas, discriminadas ou marginalizadas (BAHIA, 2009). A superagao de
visGes e praticas arraigadas no contexto de trabalho exige investimento em acdes
estruturadas de atracdo, manutengdo e incentivo a uma forga de trabalho mais
diversificada, na forma de programas de gestdo de diversidade que consideram
questbes de etnia, género, condigdo socioecondmica dos empregados, estilo de
trabalho, idade, ascendéncia, nacionalidade, estado civil, orientacdo sexual, defi-
ciéncia e condicGes de saulde, entre outras diferengas (SARAIVA e IRIGARAY, 2009;
THOMAS e ELY, 1996).

E certo que a construgao de uma sociedade inclusiva que reconhecga, valori-
ze, conviva e aproveite sua prépria diversidade é algo complexo, processual,
construido coletivamente por cidaddos, instituigdes, governos e comunidades, como
uma responsabilidade social compartilhada. As empresas, como participes desse
processo, assumem tarefas especificas de valorizacdo da diversidade, relaciona-
das aos papéis que desempenham na vida das coletividades (ETHOS, 2000), ndo
apenas o da geragdo de empregos, mas também o de oferecer produtos e servi-
¢cos que atendam a necessidades de pessoas com diversas caracteristicas.

Acompanhando a tendéncia geral do debate sobre o papel das empresas
na sociedade, o combate a discriminagdo e a promocdo da diversidade deixam de
ser encarados como algo que as empresas devem fazer por um dever moral ou
por motivagdo filantropica (abordagem normativa da responsabilidade social em-
presarial), ou que devem cumprir como resposta a uma lei ou regra estabelecida
pela sociedade (abordagem contratual), mas algo que pode estar incorporado as
suas estratégias de gestdo (abordagem estratégica) (KREITLON, 2004); possivel-
mente, contribuindo para sua competitividade e sobrevivéncia e, maneira ideal,
para a sustentabilidade em sentido geral (BAHIA; SCHOMMER; SANTOS, 2008).

Para fundamentar a distingdo entre as motivagdes que fundamentam pos-
turas empresariais, no que tange a insercdo profissional de PcD e promogdo da
diversidade, o Quadro 2 caracteriza trés abordagens da relagdo entre ética e res-
ponsabilidade social, no que se refere as razées de sua adocdo pelas empresas:
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Quadro 2 - Abordagens da Responsabilidade Social e

a Insercao Profissional de PcD

Abordagem

Fundamentos da abordagem que orientam
as posturas das empresas

Concepgcao da
insergao profissional
de PcD e promocao
da diversidade

Abordagem ética ou
normativa (Etica
empresarial/
Business ethics)

Ramo da ética aplicada que trata da agdo das
empresas como uma questao normativa,
baseada em valores e julgamentos morais. As
empresas, como os individuos, estariam sujeitas
a regras morais que devem pautar suas agoes,
independentemente dos resultados em termos
de negdbcios.

Praticada em fungao de
um senso de dever
moral

Abordagem
contratual
(Mercado e
Sociedade /
Business & Society)

A relagdo entre empresas e sociedade € vista
como uma questao contratual, pautada pela
definicdo de direitos e deveres e pelo poder
associado a cada ator social, em cada época, de
acordo com uma abordagem sociopolitica. Nesse
sentido, as empresas devem estar a servigo da
sociedade que as legitima, atendendo a
diferentes fontes de pressdo social.

Praticada como resposta
a leis, exigéncias
contratuais ou pressoes
sociais exercidas por
grupos de interesse

Abordagem
estratégica ou
gerencial (Gestao de
questdes sociais /
Social issues
management)

Define-se pela natureza utilitdria da abordagem
ao tema, considerando os problemas sociais
como variaveis a serem consideradas nas
estratégias das empresas, seja como ameacas
ou custos a serem evitados, ou como
oportunidades de negdcios a serem exploradas

Praticada porque a
diversidade é vista em
termos de riscos e
potenciais de
contribuigdo para a
competitividade e para

a sobrevivéncia da
empresa e para o
equilibrio social

para alcangar competitividade e a prépria
sobrevivéncia.

Fontes: Kreitlon (2004); Schommer (2009); Bahia (2009).

Com base na distingdo entre essas trés abordagens, observa-se que as
empresas podem buscar promover a insercao de PcD e a diversidade em fungao
de senso de dever moral, como resposta a exigéncias legais ou pressées de seus
publicos de interesse ou pelo seu potencial, em termos estratégicos. As motiva-
¢des podem combinar-se em uma mesma organizagdo, assim como sua influéncia
ndo ocorre de modo homogéneo de um lugar para outro ou de um setor empresa-
rial para outro.

Entre as iniciativas estruturadas de promogao da diversidade no Brasil, a
admissdo de PcD é o principal tema de projetos desenvolvidos pela iniciativa pri-
vada, conforme revelou uma pesquisa realizada pelo Instituto Ethos de Empresas
e Responsabilidade Social, em parceria com a Fundagao Getulio Vargas de Séao
Paulo (FGV-SP), o Instituto de Pesquisa Econ6mica Aplicada (IPEA), a Organizagdo
Internacional do Trabalho (OIT) e o Fundo de Desenvolvimento das Nagdes Unidas
para a Mulher (UNIFEM) (CLEMENTE, 2004). Uma das razbes para tal é o fato de
haver legislacdo especifica sobre a insercdo profissional de PcD. Embora a inser-
gao de PcD seja prioridade em programas de diversidade, mesmo nesse segmen-
to, as praticas estdo aquém da demanda existente, assim como persiste elevado
grau de resisténcia para a contratacdo dessas pessoas (CLEMENTE, 2004).

Segundo Nambu (2003), as resisténcias ocorrem, sobretudo, devido a au-
séncia de informagdes e a equivocos arraigados na sociedade; por exemplo, a
idéia de corpo deficiente estar vinculada a de corpo improdutivo (HEINSKI, 2004).
Assim, mais do que contratar PcD, o desafio é criar condigbes para que elas pos-
sam desenvolver-se no ambiente de trabalho, tendo suas potencialidades reco-
nhecidas e suas dificuldades trabalhadas. Isso passa pela mudanca de crengas e
praticas que costumam estar sedimentadas nos empregadores, empregados e na
sociedade em geral. A gestao da diversidade, e a insercao de PcD em particular,
ndo €&, portanto, um pacote com solugdes prontas que resolve a questdo da discri-
minagcdo e do preconceito, e sim um processo em que as pessoas aprendem a
interagir com as diferencas (HEINSKI, 2004). A execugao de um programa de di-
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versidade pode repercutir, pois, no tratamento dispensado aos trabalhadores em
geral e na mudanca de atitudes dos profissionais da organizacdo como um todo,
contribuindo para a construcdo da chamada empresa inclusiva (BAHIA, 2006).

A empresa inclusiva, segundo Bahia (2006), é aquela que, gradativamente,
adota medidas de acessibilidade nos ambientes internos e externos, nos quais
pessoas com e sem deficiéncia possam circular. Tais medidas podem ser classifica-
das em seis dimensodes:

Quadro 3 - Dimensdes de Acessibilidade para a Empresa Inclusiva

Sem barreiras

Ambientais e fisicas

Comunicacao oral, escrita, virtual e interpessoal
Métodos e técnicas de trabalho

Dimensoes de acessibilidade
Arquitetdnica

Comunicacional

Metodoldgica

Instrumental Instrumentos e utensilios de trabalho
Programatica Invisiveis, embutidas nas normas da empresa
Atitudinal Atitudes e comportamentos

Fonte: Bahia (2006), adaptado de Sassaki (2005).

A inclusdo de PcD no trabalho requer, ainda, que além de boas condicdes no
ambito interno, essas pessoas possam interagir com parceiros, clientes, comunida-
des e governos com 0s quais a empresa se relaciona. Ao influenciar sua rede de
relacionamentos, os avangos nas praticas de diversidade em uma empresa podem
contribuir para mudangas mais amplas de cultura e comportamento (ETHOS, 2002).
Um exemplo dessa visdo de engajamento progressivo estd nos Indicadores Ethos
de Responsabilidade Social Empresarial (ETHOS, 2008), os quais propdem uma es-
cala evolutiva que as organizagdes podem utilizar como parédmetro para avaliacdo
de suas praticas e como inspiracdo para desenvolver acdes e politicas. Sdo 40 indi-
cadores organizados em sete grandes temas - Valores, Transparéncia e Governanga;
Publico Interno; Fornecedores, Consumidores e Clientes; Meio Ambiente; Comuni-
dade; Governoe Sociedade. Dentre os 13 indicadores dedicados ao tema Publico
Interno, no sub-tema Respeito ao Individuo, o Indicador 11 trata de Valorizacdo da
Diversidade, permitindo identificar o estagio das praticas de uma empresa, de acor-
do com sua resposta a questdo expressa no Quadro 4, a seguir.

Quadro 4 - Indicador Ethos de Responsabilidade Social
para Valorizagao da Diversidade

Publico Interno )

RESPEITO AO INDIVIDUO

Indicador 11 - Valorizacdo da Diversidade

Reconhecendo a obrigagdo ética das empresas de combater todas as formas de discriminacdo negativa
e de valorizar as oportunidades oferecidas pela riqueza da diversidade de nossa sociedade, a empresa:

Segue rigorosamente a
legislagdo relacionada a
preconceito e
discriminagdo negativa
e se declara contra
comportamentos
discriminatorios que ndo
promovam igualdade de
oportunidades no
ambiente interno e na
relagdo com seus
clientes, fornecedores e
comunidades de
entorno.

( ) Estagio1l

Além disso, promove a
diversidade por meio de
normas escritas que
proibem praticas
discriminatérias
negativas, regulando os
processos de selecdo,
admissdo e promogao,
bem como a mobilidade
interna, e orientando
sobre o
encaminhamento de
possiveis denuncias.

( ) Estagio 2

Além de possuir normas
escritas e canais de
denlncias para possiveis
praticas discriminatérias
negativas, realiza
treinamentos e
seminarios de
conscientizagao
especificos sobre o tema
e utiliza indicadores para
identificar areas
problematicas e
estabelecer estratégias
de recrutamento e
promogao.

( ) Estagio 3

Estende essas acdes
a toda a cadeia
produtiva e participa
de féruns de
valorizagao de
segmentos em
desvantagem, como
negros (pretos e
pardos), mulheres,
pessoas com
deficiéncia e pessoas
acima de 45 anos de
idade, entre outros
segmentos e
situagoes.

( ) Estagio 4

Fonte: Ethos (2008, p. 28).
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No primeiro estagio, a énfase estéd no cumprimento da legislacdo, enquanto
no ultimo a expectativa é de que a empresa cumpra um papel de mobilizagdo em
torno da questdo, na sua cadeia produtiva e na sociedade em termos mais am-
plos, pressupondo-se que as empresas sao atores importantes na promogdo de
transformacgdes sociais?.

Em paralelo ao avanco das praticas de RSE e a valorizagdo da diversidade
pelas empresas, o governo brasileiro tem desempenhado funcdo significativa no
que se refere a insercgao profissional de PcD. A definicdo e a fiscalizacdo do cumpri-
mento de leis que asseguram direitos as PcD, no que diz respeito ao convivio
social e ao trabalho, tém contribuido para a adocdo de praticas de diversidade nas
organizacbes (BAHIA, 2009).

Um dos mecanismos mais importantes da legislacdo brasileira no sentido de
promover a inser¢cdo de PcD no mercado formal de trabalho é a j@ mencionada Lei
Ne 8213, de 24-07-1991, conhecida como Lei de Cotas, a qual estabeleceu a re-
serva de vagas de emprego para PcD (habilitadas) ou acidentados de trabalho
beneficidrios da Previdéncia Social (reabilitados). A obrigagdo vale para empresas
privadas com 100 ou mais funcionarios e as cotas variam entre 2% e 5% dos
postos de trabalho, na seguinte proporgao:

Quadro 5 - Cota de PcD por Nimero de Empregados

Numero de empregados Percentual de vagas
100 a 200 2
201 a 500 3
501 a 1000 4
Acima de 1001 5

Fonte: Brasil (1991).

Muitas empresas brasileiras sujeitas a essas cotas ainda ndo a cumprem,
como veremos no proprio caso aqui estudado e demonstram varios estudos, como
o realizado por Ribeiro e Carneiro (2009), que acompanharam processos de se-
tenta empresas junto ao Ministério Publico do Trabalho em Minas Gerais, das quais
apenas seis passaram a cumprir integralmente a lei apos a fiscalizacdo. Entre as
razoes alegadas pelas empresas para nao cumprirem as cotas, estdo: i) as pecu-
liaridades de seus ramos de atividades, que ofereceriam periculosidade ou de-
mandariam especializacdo técnica e habilidades ndo condizentes com o perfil usual
de PcD que se candidatam as vagas; ii) a dificuldade de encontrar no mercado PcD
habilitadas e qualificadas para o exercicio das atividades profissionais, em profis-
sdes com regulamentacdo especifica na legislagdo trabalhista; iii) argumentos de
incapacidade bioldgica; e iv) argumentos sobre a inconstitucionalidade da Lei de
Cotas ou de que ndo deve caber as empresas, e sim ao Estado, o enfrentamento
desse tipo de questdo social (RIBEIRO e CARNEIRO, 2009). Além das resisténcias
das empresas, as PcD enfrentam dificuldades adicionais para participarem do mer-
cado formal de trabalho, como as limitagdes no ambito educacional e aquelas cau-
sadas pela inadequacgdo do transporte publico e de equipamentos urbanos, o que
limita a acessibilidade nas cidades.

Embora persistam diversos limites, inclusive de resisténcia das empresas, e
haja muitos casos de descumprimento da Lei de Cotas e de outras leis relativas a
PcD, envolvidos com o tema consideram a Lei 8.213 um instrumento fundamental
para a inclusdo de PcD, pelo menos no momento atual da questdo no Brasil (BAHIA,
2009). Dados sobre os efeitos dessa lei no pais mostram que, no ano de 2007,
com a intensificagao das agdes de fiscalizagao, foi registrado no Brasil um aumento
de quase 12% na contratagdo de PcD, em relagdo ao ano de 2006 (MTE, 2008). As
fragilidades dos 6rgdos aos quais compete a fiscalizagdo afetam o enforcement da

3 Além dos estagios, os Indicadores Ethos perguntam sobre uma listagem de préticas especificas,
bem como dados quantitativos sobre avangos na diversidade, o que pode ser visto em ETHOS (2008)
e em novas versles da ferramenta, publicada anualmente.
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legislagdo relativa a PcD, como mostra estudo de Ribeiro e Carneiro (2009), em
Minas Gerais. Nesse sentido, esses autores apontam a necessidade de reforgar a
estrutura operacional de fiscalizacdo, tornando-a mais intensa e sistematica e, ao
mesmo tempo, reduzindo prazos de tramitagao de processos, entre outras medi-
das necessarias. Além dessa obrigatoriedade de nimero de pessoas, ha outras
possibilidades de atuacdo do Estado, como na oferta de subsidios ou incentivos a
insercdo de PcD nas empresas, como ocorre em outros paises (BAHIA, 2009).

Bahia e Santos (2007) sustentam, por outro lado, que apds as primeiras
contratagdes, motivadas, sobretudo, por razbes legais, hd empresas que decidem
por amplia-las, independentemente da obrigatoriedade, por razdes relacionadas
a valorizagdo da diversidade. Tudo isso evidencia que, para a insergdo profissional
de PcD, mesmo que haja engajamento voluntério das empresas em certos temas
complexos, seja por razdes humanitdrias ou estratégicas, é fundamental que a
sociedade e o Estado definam marcos regulatérios e mecanismos de incentivo,
controle e punicdo sobre as empresas, no sentido de cumprirem certas obrigacdes
consideradas importantes, em cada época e lugar, o que pode contribuir para um
processo de aprendizagem que, futuramente, dispense a necessidade da lei.

Com base nos referenciais apresentados até aqui, seguimos com a apre-
sentagdo de aspectos metodoldgicos do estudo de caso e com a breve caracteri-
zacdo da empresa para, em seguida, analisar as dimensGes exploradas quanto a
insercdao de PcD neste caso.

Aspectos Mletodoldgicos

Partindo da intencdo de explorar as praticas de uma empresa no que tange a
insercdo profissional de pessoas com deficiéncia, visando analisar limites e caminhos
para que haja avancos nessa area, foi realizado um estudo de caso, de carater qua-
litativo, em empresa do setor de energia elétrica que, em 2005, criou um programa de
insercdo de PcD no seu quadro de colaboradores. A escolha da empresa deu-se em
virtude de ser reconhecida, na regido em que atua, tanto por seu porte e importancia
estratégica para o desenvolvimento socio-territorial, como por contar com programas
e estratégias deliberadas relativas a responsabilidade social.

Os dados foram coletados entre junho de 2007 e junho de 2008, adotando-
se como instrumentos para tal: entrevistas semi-estruturadas com gestores e cola-
boradores com e sem deficiéncia da organizacdo; observagdo direta para verificar
as condicOes de acessibilidade na empresa e; pesquisa documental, buscando co-
nhecer a estrutura, os objetivos e as praticas organizacionais, sobretudo no que
tange a seu programa de insercdo de PcD e sua relagdo com as politicas de RSE.

Foram abordadas questfes como: motivagdes para a contratagao de PcD,
facilidades e dificuldades encontradas no processo de contratacdo e praticas que
estdo sendo fomentadas pela empresa apds a contratacdo dessas pessoas, para
sua efetiva inclusdo. Foram realizadas dezesseis entrevistas: trés com gestores
diretamente ligados a PcD, seis com gestores indiretamente ligados a PcD, uma
com funcionario indiretamente ligado a PcD e seis com colaboradores com deficién-
cia. Dessas entrevistas, treze foram feitas no edificio sede e trés em uma das
agéncias de servigos. As pessoas a serem entrevistadas foram indicadas pelo
analista de recursos humanos responsavel pela operacionalizacdo do programa.
As entrevistas duraram, em média, quarenta minutos. Foram gravadas e, posteri-
ormente, transcritas e analisadas com base no posicionamento das pessoas fren-
te aos aspectos em relagdo aos assuntos abordados, conforme Quadro 6:

448 o&s - Salvador, v.17 - n.54, p. 439-461 - Julho/Setembro - 2010
www.revistaoes.ufba.br



Insercdo Profissional de Pessoas com Deficiéncia nas Empresas: responsabilidades, praticas e caminhos

Quadro 6 - Questdes Abordadas por Grupos de Entrevistados

Entrevistados Questoes abordadas

Gestores Comportamento frente as PcD; convivéncia com as PcD; facilidades,
diretamente ligados | dificuldades e motivagdes para a contratagao; acessibilidade; mudancga na
a PcD organizacdo; preparo para gerir PcD; beneficios da contratacdo de PcD
Gestores Concepcdo do Programa; comportamento frente as PcD; caracterizagdo da
indiretamente deficiéncia; segurancga e salde do trabalhador; divulgagdo interna e
ligados a PcD externa do Programa; acessibilidade; facilidades, dificuldades e motivagdes

para a contratacao; disponibilidade para trabalhar com PcD; mudangas na
organizacdo; adequacdo do tipo de deficiéncia com a funcao
desempenhada; beneficios da contratacdo de PcD.

Funcionario Recrutamento e selegdo — comportamento frente as PcD; acessibilidade;
indiretamente caracterizagdo da deficiéncia; facilidades, dificuldades e motivacGes para a
ligado a PcD - contratagdo de PcD; mudanca na organizacdo; beneficios da contratacdo
responsavel de PcD.

operacional pelo

Programa

Colaboradores com | Tipos de deficiéncia; processo seletivo; convivéncia com colegas de setor,
deficiéncia de empresa e com o chefe; acessibilidade; facilidades e dificuldades para

desempenhar a fungao; motivacdo para a contratagdo de PcD; significado
de estar trabalhando; beneficios da contratacdo de PcD

Fonte: elaboragdo propria.

Foi, também, realizado levantamento bibliografico sobre o tema, analisadas
leis e documentos relacionados e pesquisadas informagdes sobre outras organi-
zagOes que desenvolvem programas de insergdo profissional de PcD, além de en-
trevistas com pessoas ligadas a organizagbes da sociedade civil e érgdos
fiscalizadores envolvidos com o tema.

A Empresa Pesquisada e seu Programa de Inserciao
Profissional de Pessoas com Deficiéncia

Breve caracterizacio da empresa estudada

A empresa estudada atua no setor de energia elétrica, contando com 2.644
colaboradores préprios e 8.766 terceiros, quando a pesquisa foi realizada. Desde
2005, a empresa desenvolve um programa que tem como objetivo inserir PcD no
seu quadro de colaboradores. Na época da coleta de dados, a empresa contava
com 74 PcD contratadas, alocadas nas areas da gestdo de pessoas (04), regulagdo
(01), presidéncia (02), planejamento e controle (05), operagdes (55), engenharia
(06) e comercial (01).

A iniciativa de implantagdo do Programa surgiu da necessidade de adequacgao
a Lei de Cotas, a partir de um Termo de Ajustamento de Conduta (TAC) proposto
pela Superintendéncia Regional do Trabalho e Emprego (SRTE-BA), com base na Lei
8.213, ao qual a empresa esteve sujeita. O desenho do Programa foi influenciado
pela politica de responsabilidade social que a empresa vem construindo, inserindo-
se na chamada “macro-estratégia de RSE”. Inicialmente, foi estabelecido um plano
de agdo para a admissao de PcD, conforme descrito no Quadro 7, a seguir:

Quadro 7 - Agcoes e Objetivos do Programa de Insercao
Profissional de PcD na Empresa Estudada

Acao Objetivo

Anulncios em jornais Divulgacdo do Programa
Cadastramento de curriculos no site Recrutamento de PcD

Carta para os executivos assinada pelo presidente e Mostrar o envolvimento da alta
superintendente de gestdo de pessoas direcao

Prioridade no preenchimento das vagas de estagio por PcD |Ampliar o n© de PcD contratadas
Distribuicdo de cartazes nas instituicdes que trabalham Divulgacdao do Programa

com PcD, nas universidades e nos murais da empresa
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Anuncio na conta de energia Divulgacdo do Programa
Pré-selecdo de candidatos para a permanéncia no banco Triagem de potenciais colaboradores
de dados
Enguadramento dos funciondrios ja existentes como PcD Ampliagdo do n® de PcD na empresa
Prioridade no preenchimento de toda vaga aberta na Evidenciar o compromisso com a
empresa por PcD contratacdo de PcD

Fonte: elaboragdo propria, baseada em pesquisa documental e entrevistas.

O Programa contempla praticas desenvolvidas nas areas de processo sele-
tivo, treinamento, contratagdo e pods-contratacdo. A empresa possui, ainda, um
plano de acessibilidade, objetivando efetuar adaptagdes nas unidades e postos
de trabalho e na estrutura fisica. Prioritariamente, as acGes de acessibilidade fo-
ram realizadas nas agéncias de atendimento aos clientes. Entre as agles de aces-
sibilidade, destacam-se a construgdo de rampas e a instalagdao de corrimaos.

Anidlise dos dados em diferentes dimemnsdes

Nesta etapa, analisam-se aspectos considerados relevantes para a com-
preensdao da experiéncia estudada - a conformidade com a Lei de Cotas, os tipos
de deficiéncia presentes na empresa, como sdo tratadas as diferentes dimensées
de acessibilidade, a preparagao para o trabalho com PcD, o relacionamento com e
entre PcD na empresa, os facilitadores e obstaculos na contratacdo, as motiva-
¢Oes da empresa para a contratacdo e os beneficios decorrentes, as percepgoes
sobre o Programa, as praticas da empresa e sua relagcdo com os paradigmas de
inclusdo social de PcD e, por fim, as perspectivas de continuidade das agles, as
pressoes externas e as articulagdes com outros atores.

° Conformidade com a Lei 8213/91 - por se tratar de uma empresa que
possui 2644 funcionarios, de acordo com os percentuais estabeleci-
dos na Lei de Cotas, estd enquadrada no percentual de 5%. Logo,
deveria possuir 132 PcD no seu quadro de colaboradores. Entretanto,
a empresa tem 74 pessoas contratadas, ou seja, 2,8%, o que revela
a nao conformidade com a Lei 8213/91. As principais justificativas da
empresa para tal sdo a dificuldade de encontrar pessoal qualificado
para as fungoes e a dificuldade de alocagdao de PcD nas atividades fim
da empresa, na rede de distribuicdo de energia elétrica, consideradas
como de elevada periculosidade e especialidade. Neste caso, fica a
empresa sujeita a aplicagdao de multas, penalidade prevista para o
nao cumprimento das cotas (MTE, 2008). Tais justificativas coincidem
com alguns dos argumentos utilizados por empresas mineiras estu-
dadas por Ribeiro e Carneiro (2009) para justificar o ndo cumprimento
das cotas.

Observa-se que os trabalhadores que prestam servicos a empresa por meio
de terceirizadas, embora constituam a maior parte da forca de trabalho, ndo séo
objeto de atuacdao do Programa de insergdo de PcD, algo que seria recomendavel
de acordo com os Indicadores Ethos de RSE (ETHOS, 2008), no estagio mais avan-
cado de praticas de valorizagdo da diversidade.

° Tipos de deficiéncia — das seis pessoas com deficiéncia entrevistadas,
todas tém deficiéncia fisica, predominancia esta comum em outras
empresas, como demonstra o estudo de Ribeiro e Carneiro (2009).
Ndo foi possivel saber na propria empresa quais tipos de deficiéncia
todas as PcD empregadas possuiam, pois segundo o analista de RH
responsavel pela execucdo do programa, este tipo de identificacdo é
uma pratica discriminatoria e que, portanto, vai de encontro as politi-
cas da organizagdao. Se, por um lado, a ndo divulgacao desses dados
internamente confirma a ndo discriminagdo, por outro, a nao identifi-
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cagdo das pessoas por tipo de deficiéncia compromete a transparén-
cia da gestdo, dificulta a acdo fiscalizatoria e dos grupos de presséo,
bem como a analise e proposicdo de agles especificas de inclusdo de
acordo com a necessidade de cada um dos tipos de deficiéncia. Cabe
mencionar que esse tipo de informacdo é prestada pela empresa ao
Ministério Publico do Trabalho nos processos de fiscalizagdo e seu con-
teldo é de natureza publica.

(] Dimensdes de acessibilidade - a empresa desenvolve praticas volta-
das quase exclusivamente para aspectos arquitetonicos da acessibili-
dade, constatagao advinda da observacao direta, da fala dos dezesseis
entrevistados e das agles elencadas no projeto de acessibilidade.
Esta realidade evidencia limitacGes a abordagem da acessibilidade que,
desde os anos 1990, vem sendo tratada para além do aspecto
arquiteténico, observando elementos comunicacionais, metodoldgicos,
instrumentais, programaticos e atitudinais (SASSAKI, 2005).

Como observa Carvalho-Freitas (2007), o privilégio da dimensé&o arquitetonica
da acessibilidade é a situacdao mais freqliente nas organizagdes brasileiras. A pre-
senca primordial de profissionais com deficiéncia fisica contribui para explicar a
prioridade no tratamento do aspecto arquiteténico da acessibilidade. Outro ele-
mento que ratifica a incipiéncia da garantia da acessibilidade na empresa é a nao
necessidade de adequacgao dos postos de trabalho para que os profissionais com
deficiéncia desenvolvam suas atividades, ja que o tipo de deficiéncia que possuem
ndo exigiu adaptagbes especificas. Existe, todavia, norma interna na empresa que
determina que as novas construgdes considerem outros aspectos de acessibilida-
de, o que pode ser visto, por exemplo, na construgdo de uma nova cantina no
edificio sede.

No quesito acessibilidade digital, verificou-se a existéncia de area especifica
no website da empresa acessivel a pessoas com deficiéncia visual. A navegagdo é
facilitada por meio de recursos audiveis, ampliagdo do tamanho da fonte e elimina-
cao de graficos. Essa adequacdo indica um avango na direcdo de praticas inclusivistas
(SASSAKI, 2005; WERNECK, 2003), pois contemplar o acesso digital nao constitui
iniciativa comum nas organizacdes em geral. Mas também reflete limites, uma vez
que valoriza apenas uma area do site - servigos oferecidos pela empresa — e privi-
legia apenas pessoas com deficiéncia visual. Percebe-se, assim, a ndo conformida-
de com as normas do World Wide Web Consortium (W3C?*), diretriz de acessibilidade
digital (DIAS, 1999) e resquicios de praticas integradoras (BAHIA, 2006), tendo em
vista a criagdo de ambientes especificos, ainda que virtuais, para PcD. Além de ne-
gligenciar pessoas que possuem deficiéncia fisica, auditiva e intelectual.

° Preparagao para gestao com PcD - foi perguntado aos gestores que
trabalham diretamente com PcD como eles se prepararam para rece-
ber essas pessoas. Todos afirmaram que ndo receberam qualquer trei-
namento ou passaram por processo de sensibilizagdo. Todos disse-
ram, contudo, ter recebido orientagao para tratar as PcD da mesma
forma que tratam os demais funcionarios. Uma das gestoras revelou
ter buscado, por iniciativa prépria, informacées de como lidar com PcD
na Internet. Segundo gestora responsavel pelo programa, as agoes
de sensibilizagdo ficaram restritas a apresentagdes artisticas, como a
realizada com um coral de Libras.

4 A World Wide Web Consortium, através de seu departamento WAI (Web Accessibility Initiative),
publicou um documento conhecido como “diretrizes de acessibilidade do W3C”, espécie de guia inter-
nacional de acessibilidade, destinado a desenvolvedores de sites e programadores de ferramentas
para criacdo de conteudos web, que explicam como tornar o contetdo das paginas web acessivel a
pessoas com deficiéncia (DIAS, 1999).
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A auséncia de preparacdo dos gestores para trabalhar com PcD evidencia a
inexisténcia de acbBes de sensibilizacdo, objetivando tirar duvidas, desmistificar
idéias pré-concebidas e transmitir informagdes a respeito das potencialidades e
limitagdes das PcD.

° Relacionamento com e entre PcD - aos gestores diretamente ligados
a PcD, foi perguntado a respeito da convivéncia com tais pessoas. Os
trés entrevistados revelaram ser uma convivéncia saudavel, baseada
no respeito ao ser humano. No entanto, dois gestores ressalvaram
que, no comego, o receio e as duvidas relacionadas a como lidar com
essas pessoas se faziam presentes. Fato que deriva, entre outros, da
inexisténcia de preparo prévio desses gestores. Uma das gestoras
relatou um episdédio que evidencia a boa convivéncia e o tratamento
igualitario das PcD sob sua responsabilidade:

(...) Teve uma vez que eu achei interessante. Tinha um que estava chegando
bem atrasado, ai eu falei com ele e ele falou bem assim: sabe, eu moro longe e
pego o Onibus tal, salto no shopping e fico esperando o Onibus tal para parar aqui
na porta da empresa. Porque, se ndo, tenho que parar do outro lado da empresa
e subir a passarela e fica muito ruim pra mim, por causa da minha limitagao, e
esse Onibus estd demorando muito de passar. Ai eu fiquei olhando. Realmente,
ele tem a dificuldade de andar. Mas, eu disse a ele: vocé pode sair mais cedo
para ndo se atrasar. Por que vocé ndo sai mais cedo? Isso ndo justifica, eu sei
que vocé tem sua limitacdo, mas vocé tem que chegar mais cedo. Entdo a bron-
ca € normal, normal!

Outro aspecto pesquisado foi o relacionamento entre colaboradores com e
sem deficiéncia e entre os proprios funcionarios com deficiéncia, obtendo-se res-
postas divergentes. O grupo dos gestores e funcionarios direta e indiretamente
ligados a PcD afirmaram que percebem as PcD muito isoladas em um grupo so6
delas. Enfatizaram que as PcD estdo presentes em diversos ambientes da empre-
sa - refeitério, cantina, dreas comuns -, porém, sempre em grupos de PcD. O que
nao significa, sublinharam, que este relacionamento seja dificultoso ou dificultado.
Todos informaram existir um bom relacionamento, seja entre colaboradores com e
sem deficiéncia, seja entre as préprias PcD.

Ja os colaboradores com alguma deficiéncia responderam que o relacionamen-
to entre eles e os demais transcorre de modo tranquilo, normal e saudavel. Eles ndo
fazem qualquer distincdo em relacionamentos com quem possui ou ndao alguma defi-
ciéncia. O fato de estarem sempre juntos, disse uma das entrevistadas, deve-se a
afinidade entre eles. Esta situacao pode ser explicada, entre outros motivos, pelo
concentrado nimero de colaboradores com deficiéncia em um mesmo setor. No edifi-
cio sede, na area da tele-cobrancga, trabalham dezesseis PcD, facilitando a formacgdo
desses grupos. Todavia, esta situacdo ndo se repete na agéncia visitada, na qual o
gestor aponta que as PcD nao costumam se manter em grupos fechados, possivel-
mente por terem chegado a agéncia em periodos diferentes, acredita ele.

O relacionamento entre colegas com e sem deficiéncia e entre as proprias PcD
envolve uma série de questdes a serem consideradas pelos gestores de Programa
de insercdo de PcD, o que ndo foi observado de modo sistematico no caso analisado.
Entre os temas que vem sendo abordados por pesquisadores que analisam as con-
dicOes de trabalho das PcD, estdo a desinformacdo e os preconceitos das pessoas
em relagdo as deficiéncias, a estigmatizacdo, a auto-estima e as representagdes so-
ciais das pessoas com deficiéncia, além de temas tipicos de gestdo de pessoas, como
motivagdo, satisfagdo, clima organizacional e ocorréncia de violéncia moral. Esses e
outros temas estdo presentes em livro organizado por Carvalho-Freitas e Marques
(2009) e vem ganhando espago em eventos cientificos, abordados de modo
interdisciplinar envolvendo administragdo, psicologia, sociologia e educagao.

° Facilitadores e obstaculos na contratacdo de PcD - quando interroga-
dos sobre os fatores que facilitam e os que dificultam a contratacao
de PcD, os gestores direta e indiretamente ligados a essas pessoas
deram respostas semelhantes, conforme Quadro 8:
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Quadro 8 - Fatores que Facilitam e que Dificultam a Contratacao
de PcD, segundo os Gestores Entrevistados

Entrevistados Fatores que facilitam Fatores que dificultam
Gestores Aumento de oportunidades Baixa qualificagdo das PcD
diretamente ligados | Compromisso da alta Dificuldade de acesso a
a PcD direcdo educacdo, formacao e
Flexibilidade nas exigéncias | informacgdo
do profissional Acessibilidade da empresa
Gestores Compromisso da alta Baixa qualificacdo das PcD
indiretamente direcao Falta de acesso a educagdo,
ligados a PcD Divulgacdo das vagas formacgdo e informacgao

Fonte: elaboragdo prépria, a partir dos dados coletados.

Aos colaboradores com deficiéncia foram perguntadas quais os facilitadores
e as dificuldades encontradas para sua contratacdo. As respostas apresentaram-
se conforme o Quadro 9, que demonstra parte da diversidade de fatores relacio-
nados a contratacdo de PcD. As respostas indicam que a realidade pesquisada
contradiz a idéia comum no imaginario popular e organizacional de que as PcD
vivenciam as mesmas facilidades e dificuldades de insercao profissional em rela-
cdo a outras pessoas. Além das dificuldades comuns a maioria dos trabalhadores,
as PcD tendem a vivenciar desafios adicionais. Em paralelo, salienta-se a impor-
téncia da quebra de esteredtipos e estigmas referentes as capacidades de traba-
Iho dessas pessoas, como os que tendem a uma postura de tutela, que bloqueia
o desenvolvimento profissional.

Quadro 9 - Fatores que Facilitam e que Dificultam a Contratacao
de PcD, segundo os Colaboradores Entrevistados

Fatores que facilitam Fatores que dificultam

Prioridade na admissdo por conta da deficiéncia Complexidade do processo  seletivo
Proximidade da residéncia Concorréncia

Conhecimento prévio da empresa Medo

Confianga no proprio trabalho Aprendizagem no ritmo da empresa
Oportunidade dada pela empresa

Experiéncia profissional

Fonte: elaboragdo prépria, a partir dos dados coletados.

o MotivacGes para a contratacdo de PcD e beneficios decorrentes para
a empresa - a pesquisa evidenciou que o principal motivo que levou
a empresa a contratar PcD foi a necessidade de cumprir a Lei de Co-
tas, seguida pelo engajamento da empresa em praticas de RSE. Em
relacdo aos beneficios oriundos da contratacdo de PcD, quatorze dos
dezesseis respondentes apontaram, entre outros, os ganhos de ima-
gem, conforme Quadro 10:

Quadro 10 - Motivacoes e Beneficios para a Empresa com a Contratacao de PcD

Entrevistados Motivacdes da empresa Beneficios para a empresa
Profissionais com deficiéncia Legislacdo e responsabilidade Pessoas comprometidas e
social ganhos de imagem

Gestores diretamente ligados a | Responsabilidade social e Ganhos de imagem

PcD legislacao

Gestores indiretamente ligados | Responsabilidade social e Ganhos de imagem

as PcD legislacao Valorizagdo do ser humano
Justiga social
Aceitacdo das diferencas

Fonte: elaboragdo prépria, a partir dos dados coletados.

As percepcdes dos entrevistados evidenciam a pertinéncia da abordagem
contratual (resposta a Lei de Cotas e pressdes de fiscalizacdo) da responsabilida-
de social, e da abordagem estratégica (social issues management) (KREITLON,
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2004), ao se perceberem ganhos de imagem. Embora os ganhos de imagem sejam
apontados como possiveis beneficios para a empresa ao contratar PcD, ndo se
verificou na empresa qualquer estratégia estruturada buscando divulgar e obter
reconhecimento nesse sentido, até porque a mesma ndo cumpre a cota estabelecida
pela Lei, e a divulgagdo do Programa poderia torna-la mais vulneravel a criticas e
punicdes. E possivel que a divulgacdo para recrutamento de PcD realizada, em con-
tas de luz e por outros meios, tenha algum efeito positivo para a empresa perante
seus publicos de interesse, sobretudo aqueles menos informados sobre o real es-
tagio das praticas; porém, isso ndo foi averiguado na pesquisa.

° Percepgbes sobre o Programa de insercdo de PcD - foi feita a seguin-
te pergunta aos nove gestores direta e indiretamente ligados a PcD e
ao funcionario indiretamente ligado a PcD: “vocé observou mudancas
na empresa apos a implantagdo do Programa de inclusdo de PcD?”.
Dos dez entrevistados, trés afirmaram ndo terem percebido qualquer
mudanca; dois disseram ter notado mudangas no relacionamento; um
apontou a construgao de rampas; e quatro indicaram o despertar de
um processo de conscientizagdo interna. “(...) Digamos assim: caiu a
ficha”, revelou um dos entrevistados indiretamente ligado a PcD.

Outra questdo foi feita aos dezesseis entrevistados: “Qual a sua opinidao
sobre o Programa de Insergao Profissional de PcD da empresa?” Dos dezesseis
pesquisados, todos declararam que se trata de uma 6tima iniciativa. Entretanto,
as justificativas para as respostas diferiram umas das outras, como se pode ob-
servar nos depoimentos a seguir:

(...) E uma pena que o mercado e até o proprio governo nao fazem muitas agoes
para facilitar (colaborador indiretamente ligado a PcD).

(...) essas pessoas estando preparadas e se adequando aos objetivos da em-
presa, ndo tem problema nenhum (gestor diretamente ligado a PcD).

(...) Na medida em que implantamos programas deste tipo, estamos contribuin-
do com a geracdo de emprego, renda e cidadania para estas pessoas e de
alguma forma fazendo ver a outras empresas e organizagdes que € possivel
compatibilizar essas questées sem comprometer a qualidade do trabalho desen-
volvido (gestor indiretamente ligado a PcD).

Esses depoimentos mostram trés diferentes visGes acerca do Programa e
das responsabilidades por esse tipo de iniciativa. No primeiro, percebe-se a idéia
de que deve recair sobre o mercado e o governo a “obrigagdo” de fazer algo para
facilitar a insercdo de PcD. No segundo, fica explicito um pensamento lastreado
nas premissas integradoras (BAHIA, 2006), de ajuste da pessoa com deficiéncia
as condicOes nas empresas. Ja o terceiro revela uma justificativa mais préxima dos
pressupostos inclusivistas (SASSAKI, 1997).

° Praticas da empresa e sua relagdo com os paradigmas de inclusdo
social de PcD - de maneira geral, os resultados encontrados no estu-
do indicam que as praticas desenvolvidas pela empresa apresentam
evolucdo quanto a maneira de ver, aceitar e conviver com PcD, uma
vez que nao foi constatado qualquer indicativo de agdes
assistencialistas. Em vez disso, existe um misto de acdes integradoras
(WERNECK, 2003), o que é evidenciado pela concentracdo de um gran-
de nimero de PcD em um Unico setor, e agdes inclusivistas (SASSAKI,
1997), observadas na orientagdo para o tratamento igualitario des-
sas pessoas.

Salientam-se as respostas de dois gestores direta e indiretamente ligados
a PcD que verbalizaram nao verem nenhuma vantagem nem desvantagem na
contratagdo dessas pessoas. Um deles afirmou : “(...) Essas pessoas trabalham,
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sdo avaliadas. Ndo vejo diferenga”. Ao passo que o outro justificou sua resposta
com o seguinte argumento: “(...) E como se vocé estivesse perguntando se é
vantagem ter uma pessoa loira ou morena. Sao pessoas, cada uma do seu jeito.
Sao diferentes, nem melhor nem pior”. Percebe-se com estas justificativas visoes
distintas da deficiéncia: integracdo (BAHIA, 2006) e inclusdo (SASSAKI, 1997), res-
pectivamente. Este misto de praticas integradoras e inclusivistas estd em conso-
nancia com o que foi verificado em estudos em outras organizagdes (SASSAKI,
2002; ETHOS, 2002; HEINSKI, 2004).

° Continuidade das agles, pressdes externas e articulagdes entre ato-
res — na fase inicial do Programa, a empresa desenvolveu agdes siste-
maticas a fim de disseminar a cultura inclusiva, embora motivada, so-
bretudo, pelo Termo de Ajustamento de Conduta (TAC) a Lei de Cotas.
Posteriormente, houve diminuicdo no ritmo das praticas de insergao.
Segundo o colaborador indiretamente ligado as PcD, “isto se deve ao
momento de estabilidade pelo qual passa o Programa”. Esta diminui-
¢do no ritmo das acgles revela caracteristicas de descontinuidade, o
gue se pode constatar pela redugao na admissdao de PcD, que impacta
no ndo cumprimento da Lei de Cotas, e na lentiddo na execugao das
acOes de acessibilidade.

O fim do periodo de vigéncia do TAC pode ter contribuido para essa
desaceleragdo. A empresa esteve sob determinagdao desse instrumento legal en-
tre os meses de margo de 2005 e maio de 2007, época na qual foi identificada
grande parte das agdes empreendidas em prol da empregabilidade das PcD. A
presenca do governo, por meio dos érgdos de fiscalizagdo mostra-se, pois, rele-
vante para impulsionar agées nesse campo. Porém, como demonstram Ribeiro e
Carneiro (2009), a capacidade de enforcement dos governos, por meio dos 6rgaos
aos quais cabe fazer cumprir a lei, é limitada, sendo poucas as empresas que
passam a cumprir integralmente as cotas ao serem fiscalizadas e raros os casos
de aplicagdo de sangoes.

Foi possivel notar certo “isolamento” da empresa nas praticas direcionadas
a insercdo profissional de PcD. A pontualidade com que os publicos interessados
na questdo eram “convocados” ou demandavam participar das agbes do Progra-
ma revela certa fragilidade na parceria entre a Companhia e outros atores inte-
ressados na questdo, como governo e ordganizagdes de pessoas com deficiéncia.
Como conseqliéncia desse “isolamento”, destaca-se o reduzido raio de abrangéncia
do Programa, até mesmo dentro da empresa, situagdo apontada por um dos en-
trevistados: “(...) O Programa é muito localizado (...) é preciso que ele seja ampli-
ado dentro da propria Empresa (...) que ele ganhe amplitude fora da Empresa
(...)" (gestor indiretamente ligado as PcD).

Nesse sentido, mostra-se imperiosa a articulacdo entre os varios possiveis
atores envolvidos na inclusdo das PcD no mundo do trabalho. Os governos, re-
gulando, fiscalizando, incentivando, subsidiando, promovendo articulagdes en-
tre os varios atores e empregando PcD; as organizagdes da sociedade civil e as
instituicoes de ensino e pesquisa, exercendo pressao sobre os demais atores,
preparando essas pessoas para o mercado de trabalho e oferecendo suporte
técnico as demais organizagGes; as empresas, investindo na inclusdo profissio-
nal dessa parcela da populagao, influenciando fornecedores, clientes, parceiros
e terceirizadas a adotarem praticas de promogdo da diversidade, compartilhan-
do aprendizagem com outras empresas, firmando parcerias, sistematizando
aprendizagem pelas iniciativas ja construidas, reforcando suas politicas de res-
ponsabilidade social; as proprias PcD, organizando-se para defender seus direi-
tos, qualificando-se para o trabalho, participando das esferas politicas de deci-
sdo; e a midia, fazendo cobertura sistematica e qualificada do tema, promoven-
do debate sobre o tema na sociedade, destacando boas praticas e fazendo pres-
sao para o cumprimento da legislagao.
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Comnsideracdes Finais

Com base na analise da experiéncia de uma empresa na implantacdo de um
programa de insercdo profissional de pessoas com deficiéncia, relacionando-a a
referenciais normativos, técnicos e tedrico-conceituais sobre paradigmas de inser-
gdo social, empresa inclusiva, diversidade no trabalho e responsabilidade social
empresarial, buscou-se contribuir para a discussdo sobre praticas de insercdo pro-
fissional de PcD, identificando obstaculos e caminhos para implantacdo e aperfei-
goamento de programas similares.

O caso analisado — empresa do setor de energia elétrica com 2.644 colabo-
radores — revela avancos na insercao profissional de PcD, na medida em que nao
foram encontrados indicios de praticas assistencialistas, mas sim um misto de pra-
ticas integradoras e inclusivistas. O caso confirma algo apontado em outros estu-
dos aqui mencionados: a existéncia da Lei de Cotas e a atuagdo dos érgdos de
fiscalizagao sao determinantes para o envolvimento da empresa em agdes que
visam a insergao profissional de PcD. No entanto, mesmo com tal lei e a sujeigdo a
multas por ndo cumpri-la integralmente, a empresa ainda ndo atende o numero
minimo de PcD exigido, o que indica fragilidade na articulacdo e capacidade de
pressdo mutua entre os atores interessados, incluindo-se ai o governo, a empre-
sa, Seus parceiros e organizagdes que representam PcD.

Pela analise do caso e de referenciais conceituais, pode-se dizer que a cons-
trucdo de um contexto social no qual se reconheca, respeite, acolha e aproveite a
diversidade que constitui a sociedade brasileira € um processo complexo e demo-
rado e vai além da proposicao de leis, pois implica mudanca de concepgdes, atitu-
des e principios, bem como exige adaptacdes objetivas que atendam a necessida-
des especificas e peculiares (FEBRABAN, 2006b).

Os resultados da pesquisa demonstram que a inclusdo social de pessoas
com deficiéncia € um processo que requer acdes estruturadas e planejadas capa-
zes de criar um movimento que ndo acontece naturalmente, sobretudo em fungao
da herancga cultural e histdrica de preconceitos, discriminacdo, desigualdades e
injusticas sociais que persistem, em certa medida, nas relagdes sociais no Brasil.
Por outro lado, pode-se apostar na possibilidade de construir instrumentos de
gestdo, politicas e instituicdes que promovam avangos mais rapidos, influencian-
do, inclusive, mudancgas na cultura social e politica brasileira.

Tanto por seus limites como por seus potenciais, a insergao profissional de
PcD, e mais amplamente a diversidade no trabalho, sdo desafios que mostram a
necessidade de combinar, por um lado, o incentivo ao engajamento voluntério das
empresas em certos temas complexos e sua capacidade de inovar e transformar-
se — seja por razdoes humanitarias ou estratégicas -, com mecanismos de incenti-
vo, controle e punigdo sobre elas, por outro. Estado e sociedade devem definir
marcos regulatorios e explicitar expectativas quanto ao que esperam seja cumpri-
do pelas empresas, em cada época e lugar. Os varios atores envolvidos com a
questdo - pessoas com deficiéncia, organizadas ou ndo em torno de associagées,
governos, empresas, organismos internacionais, midia, escolas, organizacdes de
defesa de direitos etc. — devem interagir em prol de seus objetivos comuns, exer-
cendo seu papel especifico e contribuindo/pressionando/instigando para que os
demais cumpram seus préprios papéis, de acordo com sua identidade, suas com-
peténcias, seus recursos.

Com base em estudo comparativo realizado pelas autoras em uma empresa
portuguesa e outra brasileira (BAHIA e SCHOMMER, 2009), verificou-se que os
motivos que levam as empresas a contratarem pessoas com deficiéncia sdo dife-
rentes e podem ser influenciados por diversos fatores. No caso brasileiro, foi evi-
dente a prevaléncia da motivagdo contratual, pautada por obrigacGes legais (sim-
bolizada na Lei de Cotas), embora se constate existéncia da motivacao estratégi-
ca, tendo em vista que a RSE compde uma das macro-estratégias de gestdo da
empresa. No caso da empresa de Portugal, onde ndo existe o equivalente a uma
lei de cotas, mas sim incentivos governamentais as empresas que contratam PcD,
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prevalecem motivagdes baseadas em valores pessoais, juntamente com visdo es-
tratégica. A lideranca de um gestor e a repercussao das primeiras iniciativas dele na
empresa como um todo mostram como elementos éticos individuais de um gestor
podem influenciar as estratégias, mesmo em uma grande empresa. Em ambos os
casos, a visdo estratégica do tema, relacionada a responsabilidade social, embora
influencie as praticas de insercao de PcD, ndo é sua motivacdo original.

Constatou-se que diferentes motivagdes podem ser complementares, nao
antagonicas e modificar-se ao longo do tempo. Os casos mostram que nem tudo
no universo empresarial é baseado em calculo utilitario de custos e conseqliéncias,
que muitas estratégias ndo sao planejadas a priori e que a maneira como um
problema é abordado costuma ser construida ao caminhar. Nessa construgdo, sao
fundamentais as percepgdes subjetivas dos diversos envolvidos e os espagos de
didlogo, reflexividade e negociacdo entre eles. Mostram, ainda, que as proprias
pessoas com deficiéncia contribuem para a construgdo de solugdes, sobretudo,
quando se abre oportunidade para tal (BAHIA e SCHOMMER, 2009).

A relacdo entre maior controle/imposicdo pelo Estado e maior liberdade as
empresas e a sociedade na busca de solucbes para problemas coletivos se aplica
ao debate sobre RSE, de modo geral, algo que pode ser aprofundado em estudos
futuros. No contexto brasileiro, no que tange a insercdo profissional de PcD, pare-
ce necessario, por ora, manter mecanismos mais impositivos, combinados com
incentivo, debate e aprendizagem sobre o assunto (BAHIA e SCHOMMER, 2009).

Para explorar mais a fundo essas questdes, sugere-se estudos futuros de
comparagdo com politicas publicas e experiéncias de empresas em outros paises,
identificando-se mecanismos de incentivo a diversidade no trabalho que vem sen-
do aplicadas e seus resultados. Também se recomenda a aproximagdo entre pes-
quisadores e estudos dedicados a aspectos especificos da gestdo da diversidade
no trabalho, como etnia, género, orientacdo sexual e deficiéncia.

Finalmente, manifesta-se o desejo de que tanto organizagdes publicas como
privadas, gradativa e continuamente, respeitando suas especificidades e seus
focos de atuagdo, aprendam e empreendam cada vez mais praticas inclusivistas,
de modo a gerar avancgos na construcdao de uma sociedade inclusiva, que valoriza,
respeita, aproveita e celebra o potencial de sua diversidade, em lugar de vé-la
como um fardo a ser carregado.
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ANEXO 1 - Sugestdes para programas de

inserg¢io profissiomal de PclD

Como contribuicdo para a implantacao e/ou aperfeicoamento de programas
de insergao profissional de PcD, com base no conceito de empresa inclusiva de
Sassaki (2002), nas praticas adotadas pela empresa pesquisada, em normas e
estudos na area e em programas adotados por outras empresas consideradas
como referéncia (BAHIA, 2009), sdao apresentadas sugestdes de acgbes, conside-
rando os tipos de deficiéncia e as dimensdes de acessibilidade.

Muitas das medidas sugeridas no quadro 11 sdo simples, dbvias até, mas
nem sempre consideradas no cotidiano da gestdo, nem mesmo pelos responsa-
veis por planejar os programas, o que revela pouco profissionalismo na area e
baixa capacidade de didlogo entre empresas, governos e ONGs especializadas
nesse tema.

De modo geral, para as organizagdes que desenvolvem programas de in-
sergao profissional de PcD, sublinham-se as necessidades de:

° investir em profissionalizagdo na condugdo dos programas;

° aprofundar as praticas de responsabilidade social empresarial e tra-
balhar a gestdo da diversidade e a insergao de PcD em toda a cadeia
de valor da empresa, sobretudo junto aos prestadores de servigos
terceirizados;

° estimular o compartilhamento de aprendizagem com organizacdes que
desenvolvem iniciativas similares;

° abrir-se para o didlogo com as partes interessadas na questdo;

° cumprir seu papel e pressionar o cumprimento dos papéis dos demais

atores envolvidos, por meio de mecanismos de didlogo, de negocia-
cdo e de pressdo mutuas.

Quadro 11 - AgOes Sugeridas para Programas de Insercao Profissional de
Pessoas com Deficiéncia em Seis Dimensodes de Acessibilidade

Dimensodes de | Acoes sugeridas
acessibilidade

Deficiéncia Fisica
Arquiteténica Dispor de trajetos para as diversas areas da empresa livres de obstaculos;
portas com largura de 0,80 m; banheiros adaptados; disposicdo de mobiliario
que garanta a circulacdo de cadeirantes

Comunicacional Garantir aplicacdo das normas de acessibilidade digital de acordo com o W3C

Metodologica Adequar métodos e técnicas de trabalho com a observancia de elementos
ergondmicos, de salide e seguranca e de desenvolvimento de pessoas

Instrumental Disponibilizar haste para digitagdo com a boca; canetas e lapis e teclado de
computador adaptados

Programatica Explicitar a politica antidiscriminatéria da empresa em documentos, cédigos,
portarias, normas, ordens de servico, regulamentos etc.

Atitudinal Orientar as pessoas quanto aos comportamentos mais adequados em

situagdes, como: se conversar com um cadeirante durante muito tempo,
sentar-se para que fiqguem da mesma altura; ndo apoiar-se na cadeira de
rodas; nao ter receio em falar palavras como “andar” e “correr”; se a pessoa
tiver dificuldade na fala e ndo entender, pedir que repita

Deficiéncia Visual

Arquiteténica Instalar pista tatil; colocar corrimdos que funcionam como guias; ndo deixar
méveis fora do lugar determinado

Comunicacional Indicar sinais luminosos com sinais sonoros; sites acessiveis; material de
trabalho em Braile; fontes ampliadas e em formato eletrénico

Metodologica Adequar métodos e técnicas de trabalho com a observancia de elementos
ergondmicos, de salide e seguranca e de desenvolvimento de pessoas

Instrumental Implantar software com sintetizador de voz nos computadores; scanner para

digitalizagao de textos; reglete e pungao para a escrita Braile
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Programatica Explicitar a politica antidiscriminatéria da empresa em documentos, cédigos,
portarias, normas, ordens de servico, regulamentos etc.
Atitudinal Orientar as pessoas sobre situacées, como: para guiar uma pessoa ceda, deixe

que ela segure em seu brago; para ajudar uma pessoa cega a sentar-se,
mostre a ela o encosto da cadeira; nao receie em usar palavras como “ver” e
“enxergar”.

Deficiéncia Auditiva

Arquitetonica

N3o ha exigéncia especifica

Comunicacional

Indicar sinais sonoros com sinais luminosos; implantar intranet com aplicativos
especificos; contar com a presenca de intérprete de Libras

Metodoldgica

Adequar métodos e técnicas de trabalho com a observancia de elementos
ergonémicos, de saude e seguranca e de desenvolvimento de pessoas

Instrumental Adotar pages e celulares que permitam o envio e o recebimento de mensagens
de texto

Programatica Explicitar a politica antidiscriminatéria da empresa em documentos, cédigos,
portarias, normas, ordens de servico, regulamentos etc.

Atitudinal Orientar as pessoas sobre: é incorreto dizer que todo surdo é mudo; ao

conversar com uma pessoa surda, pronuncie as palavras de maneira clara e na

sua velocidade normal, nao grite, use o tom de voz normal, fale sempre de

frente, nunca de lado ou atras; nao se acanhe em usar palavras como “ouvir” e
escutar”.

Deficiéncia Intelectual

Arguitetbnica

Utilizar mobilidrio com extremidades abauladas

Comunicacional

Utilizar linguagem simples e objetiva

Metodoldgica

Adequar métodos e técnicas de trabalho com a observéancia de elementos
ergondmicos, de satude e seguranca e de desenvolvimento de pessoas

Instrumental

Evitar o uso de instrumentos cortantes

Programatica

Explicitar a politica antidiscriminatéria da empresa em documentos, cédigos,
portarias, normas, ordens de servico, regulamentos etc.

Atitudinal

Orientar as pessoas a: agir com naturalidade; ndo confundir deficiéncia
intelectual com doenca mental; tratar a pessoa de acordo com a faixa etaria;
ndo a ignorar nem a superproteger; entender que a pessoa com deficiéncia
intelectual tem um ritmo mais lento de aprendizagem, que, se respeitado,
permitird que ela desenvolva habilidades e seja produtiva.

Fonte: elaboragdo propria, com base na pesquisa e em ABNT (2004), Clemente (2004) e

Sassaki (2002).
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