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RESUMO: o paradigma da inclusdao demanda mudangas nas posturas sociais, tendo em vista a inclusdo de
minorias, tais como as pessoas com deficiéncia. A efetivacdo desse paradigma perpassa pela Responsabilidade
Social Empresarial (RSE). O presente estudo teve como objetivo investigar a existéncia de empresas que atuavam
em conformidade com a RSE em uma cidade do interior do Estado de Minas Gerais. A coleta de dados foi realizada
por meio de entrevista estruturada dirigida a cinco gestores do universo de 39 empresas preceituadas pela Lei
de Cotas. Os dados foram analisados qualitativamente segundo o método de Andlise de Contetdo. Trés eixos
tematicos foram identificados: a) contribui¢des fornecidas pelo funciondrio com deficiéncia; b) dificuldades para
contratacdo e manutencao das pessoas com deficiéncia; c) treinamentos e qualificagdes fornecidos pela empresa.
Em cada eixo, os dados foram ainda estratificados em subcategorias, viabilizando a realizacdo de uma discussao
mais aprofundada. Conclui-se que, mesmo ndo tendo conhecimento a respeito do referido modelo de gestao, as
empresas geridas pelos entrevistados sdo adeptas de algumas das praticas relacionadas a inclusao.
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ABSTRACT: The inclusion paradigm demands changes in social attitudes, in order to include minorities, such
as people with disabilities. The effectiveness of this paradigm is related to Corporate Social Responsibility (CSR).
The goal of the study was to investigate the existence of companies that operate in accordance with the CSR,
in a city in the interior of the state of Minas Gerais. The collection of data was carried out using a structured
interview applied to five managers of 39 companies prescribing to the “Quota Law”. The data was analyzed
qualitatively using the Contents Analysis method. Three thematic axes were identified: a) contributions made
by employees with disabilities; b) difficulties in hiring and retaining people with disabilities; c) training and
qualification provided by the company. On each subject, the data was stratified into subcategories, enabling
further discussions to be carried out. We conclude that even without knowledge of this management model, the
companies managed by the interviewees have adhered to some practices related to inclusion.
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1 INTRODUCAO

Na contemporaneidade, ha um acirramento das discussdes em torno do
emergente paradigma da inclusdo de minorias no mercado de trabalho. Neste
estudo, entende-se por inclusio os processos que envolvem a consolidagao do
direito que todo e qualquer cidadao tem de participar ativamente da sociedade,
contribuindo de alguma forma para o seu desenvolvimento (WERNECK, 2000;
WERNECK, 2003).

A inclusdo vem para desfazer as cristalizadas barreiras que se formaram,
ao longo dos tempos, em torno dos sujeitos pertencentes a grupos minoritarios. Por
minorias, entende-se o conjunto de individuos tradicionalmente estigmatizados,
segregados, discriminados e excluidos do convivio social, tais como: pessoas
com deficiéncia (PDs), mulheres, negros, imigrantes, idosos, homoafetivos, entre
outros. Neste sentido, ndo se pensa numericamente em termos populacionais, mas
em termos de participacdo ativa nos processos sociais, bem como no pleno gozo
dos direitos de cidadania (PINSK; ELUF, 2000).

Sendo as PDs o grupo de minorias aqui focalizado, faz-se necessario
conceituar deficiéncia, antes que se prossiga para o alcance das pretensdes deste
trabalho. O Decreto 3.298, de 20 de dezembro de 1999, regulamentou a Lei N°
7.853, de 20 de outubro de 1989 que dispde sobre a politica nacional para integragao
da pessoa com deficiéncia, consolidou as normas de protecdo e deu outras
providéncias. No artigo 3° deste Decreto, a deficiéncia é considerada como toda
perda ou anomalia de estrutura ou funcao fisioldgica, psicolégica e/ou anatdmica
que gere desvio no padrao considerado normal para o desempenho de atividades.

Esse artigo faz ainda uma distincdo entre deficiéncia permanente e
incapacidade. Por deficiéncia permanente considera-se aquela que se estabilizou
durante um determinado tempo, impossibilitando qualquer recuperacdo ou
retomada de responsabilidades pelo sujeito, por ndo mais possuir habilidades para
tal. Incapacidade, por sua vez, é definida como redugdo efetiva ou acentuada da
capacidade de integracdo social havendo, apesar disso, possibilidades de adaptacoes
que torne o sujeito apto ao desempenho de fungdes e atividades (BRASIL, 1999).

O Decreto 3.298/99, também, classifica a deficiéncia em cinco categorias,
sendo elas: deficiéncia fisica; deficiéncia auditiva; deficiéncia visual; deficiéncia
mental e deficiéncia multipla. Esta classificagdo encontra-se novamente, com
ligeiras modifica¢des, no Artigo 5° do Decreto 5.296, de 02 de dezembro de 2004,
que regulamentou a Lei 10.048, de 8 de novembro de 2000 e a Lei 10.098, de 19 de
dezembro do mesmo ano. A primeira determina a prioridade de atendimento as
pessoas com deficiéncia, e a segunda estabelece normas gerais e critérios basicos
para a promocdo da acessibilidade as pessoas com deficiéncia ou com mobilidade
reduzida e da outras providéncias.

No Decreto 5.296/04, as categorias definidoras de deficiéncias, ficaram
estabelecidas como se segue. Na categoria Deficiéncia fisica permaneceram o0s
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sujeitos que possuem alteracdes parciais ou completas em um ou mais segmentos
do corpo humano. Nesta, incluem-se ainda alguns tipos de comprometimentos,
tais como: paraplegia, paraparesia, monoplegia, monoparesia, tetraplegia,
tetraparesia, triplegia, triparesia, hemiplegia, hemiparesia, ostomia, amputacao
ou auséncia de membro, paralisia cerebral, nanismo, membros com deformidade
congeénita ou adquirida. Nao fazem parte desse grupo as deformidades estéticas e
as que nao acarretam dificuldade para o desempenho de fungdes.

A categoria Deficiéncia auditiva inclui ocorréncias nas quais exista perda
bilateral, parcial, ou total de quarenta e um decibéis ou mais, aferida por audiograma
em frequéncias que variam de quinhentos a trés mil hertz. Na categoria Deficiéncia
visual constam os quadros definidos como cegueira, na qual a acuidade visual, no
melhor olho, é igual a 0,05; baixa visdo, quando a acuidade visual situa-se entre 0,3
e 0,05 no melhor olho; e nos casos em que a medida da somatéria do campo visual
for menor ou igual a 60°. A categoria Deficiéncia mental diz respeito ao conjunto de
manifestagdes de inferioridade intelectual diagnosticado antes dos dezoito anos de
idade. Este tipo de deficiéncia acarreta dificuldades de desenvolvimento em areas
adaptativas, a citar: comunicacdo; cuidado pessoal; habilidade social; utilizacdo dos
recursos da comunidade; satide e seguranga; habilidades académicas; lazer e trabalho.
Finalmente, na categoria Deficiéncia muiltipla situam-se os sujeitos em que exista
associacao de duas ou mais deficiéncias anteriormente descritas (BRASIL, 2004).

O vocabulo inclusio é geralmente confundido com integracio devido
ao fato de seus significados encerrarem, analogicamente, uma mesma ideia, ou
seja, a insercdo das PDs nos sistemas sociais. Mas, inclusao e integracao diferem,
grandemente, em varios aspectos. Quando a palavra inclusao é usada corretamente,
refere-se a uma insercao total e incondicional. Por outro lado, o vocabulo integracao
relaciona-se a uma insercdo parcial e condicionada as possibilidades de cada
pessoa. Portanto, se as conceituacdes de deficiéncia até aqui apresentadas forem
analisadas sob a perspectiva dos parametros inclusivistas, serdo consideradas
ultrapassadas por favorecerem a perpetuagdo da imagem dessas pessoas como
incapacitadas para o desempenho pleno do trabalho.

Segundo os pressupostos inclusivistas, as PDs tém direito a se inserirem
no mercado de trabalho, independentemente do tipo da deficiéncia e grau de
comprometimento. Estas tém direito de gozarem plenamente da vivéncia social,
tendo acesso aos mesmos recursos disponiveis a todo e qualquer cidaddo. Mister
frisar, que a legislacdo brasileira consubstancia tal direito assegurando a insercao
dessas pessoas no mercado de trabalho. No entanto, muitos mecanismos sociais
contrapdem ou dificultam a efetivacao desse direito. Tais mecanismos podem variar
de espécie, transvertendo-se em impedimento arquitetonico, comunicacional,
institucional, metodolégico, programatico e atitudinal. Nesse sentido, a falta de
informacdo e conhecimento por parte do sujeito a respeito dos seus proprios direitos
veicula a permanéncia da exclusao, fazendo com que sejam tiradas oportunidades
de pessoas potencialmente talentosas e produtivas para o trabalho.
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Todas as dificuldades citadas obstruem o processo de insercao das PDs no
mercado de trabalho. Mudancas nos sistemas sdo necessarias para que o emergente
paradigma da inclusao se concretize. Mediante tais colocagdes, coube investigar a
existéncia de empresas, no municipio de Governador Valadares, que atuam em
conformidade com o inclusivo modelo de gestao baseado na RSE.

2 RESPONSABILIDADE SOCIAL EMPRESARIAL

Aproximadamente h& cinco décadas, o paradigma mundialmente
vigente nas questdes do trabalho era a integragdo. Sassaki (2005) em seu livro
Inclusdo: construindo uma sociedade para todos discorre sobre os procedimentos
dispostos naquele paradigma. Tais procedimentos se resumiam na preparagao
dos candidatos para ocuparem as poucas vagas, o que resultava na eliminagdo
quase que instantanea das PDs. Estes procedimentos, também, objetivavam que as
empresas contratassem pessoas que ndo demandassem adaptagdes no ambiente de
trabalho. Caso fosse inevitavel a contratacdo de PDs em uma determinada funcéao,
partia-se do pressuposto de que esta s6 poderia exercer um ndmero limitado de
atividades. Esta pré-concepgao girava em torno da crenca de que determinada
deficiéncia associava-se melhor a um tipo especifico de trabalho.

Ja o emergente paradigma da inclusdo preconiza a potencializagdo das
PDs, sem direcioné-las a fungdes especificas, oportunizando o desenvolvimento
de suas habilidades por meio de adaptacdes na funcdo, no ambiente e nas
ferramentas de trabalho. Esses procedimentos bésicos consistem em promover
singulares condi¢des que atendam as necessidades da pessoa para que ela exerga,
com sucesso, as mais variadas fungdes (SASSAKI, 2005).

A inclusdo tem importancia politica, cultural, social e econémica, uma
vez que a sociedade tem suas estruturas sustentadas pelo trabalho. Todo cidadao,
com ou sem deficiéncia, precisa trabalhar para acessar os bens disponiveis no
mundo moderno, bem como apoderar-se da construgdo da sua sociedade. Nesta
l6gica, manter uma pessoa, com idade e potenciais condicdes, fora do mercado de
trabalho ¢é inviavel devido ao alto custo dos beneficios assistencialistas (BAHIA,
2006). Além do mais, inclusiva é a sociedade que cria condigdes humanas para que
um cidadao exerca o direito constitucional de contribuir com o seu melhor talento
para o bem comum. Sassaki (2005) cita MacFadden (1994) ao incluir na introdugao
do segundo capitulo o discurso de uma PD a respeito do trabalho.

[...] N6s trabalhamos porque precisamos do dinheiro para sobreviver. Mas também
trabalhamos porque isso contribui para a nossa dignidade, o nosso valor como
pessoas. O trabalho nos da mais controle sobre nossa vida e nos conecta com as
outras pessoas. Sinto-me, realmente, privilegiado em ser remunerado pelo que
adoro fazer. Toda sociedade que exclui pessoas do trabalho por qualquer motivo:
sua deficiéncia, ou sua cor, ou seu género esta destruindo a esperanca e ignorando

os talentos. Se fizermos isso, colocaremos em risco todo o futuro. - Robert White
(MACFADDEN, 1994 apud SASSAK]I, 2005, p. 57).
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Conforme Teixeira (2004) a RSE é um modelo de gestdo que estabelece
metas visando o desenvolvimento sustentavel, preservando recursos ambientais
e culturais, respeitando a diversidade e reduzindo as desigualdades sociais. No
presente trabalho, a énfase recai sobre o sentido da RSE que objetiva a valorizacao
das minorias nas empresas. Seu principio basico envolve a nogdo de cidadania
na busca de oportunidades iguais e respeito a dignidade nas relagdes humanas.
Garcia et al. (2007), explicam que a RSE situa-se num contexto onde ha uma
preocupacao da empresa para com os possiveis impactos sociais e ambientais que
suas atividades podem causar. Estas preocupagdes sao fomentadas em consonancia
com os principios do desenvolvimento sustentavel e permitem que os referidos
impactos sejam minimizados, de forma a deixar de prejudicar, ou a melhorar a
qualidade de vida da populacao existente dentro da sua area de influéncia.

Na atualidade, o papel das empresas supera suas demandas internas
e o cardter econdmico, interligando-se a manifestagdo do direito de propriedade,
relacdes juridicas, interacdes politicas, sociais e meio ambiente (SUGUIMATSU,
2008). O ideal é que organizacdes se tornem mais inclusivas, investindo em agdes
de atracdo, manutencao e incentivo a mao-de-obra diversificada, criando ambientes
receptivos aos tradicionalmente segregados do convivio social. Mas, na prética, as
diferencas ainda sdo consideradas perdas de tempo e problemas a serem resolvidos.
Nao basta contratar PDs por obrigatoriedade legal, pois, mais do que isso, é preciso
oferecer oportunidades para que ela desenvolva suas habilidades e permaneca na
empresa atendendo aos critérios de produtividade estabelecidos (BAHIA, 2006).

Objetivando agregar maior valor a seus produtos, elevar a produtividade
e obter maior visibilidade social, as organiza¢cdes modernas tém adotado politicas
de diversidade com base em diversos pressupostos. Um deles é o da incrementagao
da competitividade proporcionada pela diversificacdo da mao-de-obra. Outro,
seria o do perfil dos clientes que, frequentemente, sdo pessoas com deficiéncia
e mostram-se cada vez mais exigentes em relacdo ao consumo de produtos e
utilizagdo dos servicos prestados pelas organizacdes. Um outro fator considerado
preponderante ao se adotar programas de RSE, sdo as evidéncias apontadas
nos resultados de pesquisas de que ha aumento na produtividade e atragdo de
novos investidores. Um ambiente diversificado tende a ser produtivo e mais
estimulante, visto que a valorizagdo da diversidade contribui para a obtengdo de
um clima positivo, diminuindo-se, consequentemente, os indices de rotatividade.
Organizagdes que previnem situagdes de discriminacao adotando essa politica sao
menos vulneraveis em relacdo a legislacao. Dessa forma, constitui-se uma positiva
e valorizada imagem corporativa sob os olhares do pablico (ALLI ET AL., 2002).

No entendimento de Alli (2000), para que uma organizagdo adote o
modelo de gestdo baseado na RSE, adequando-se ao paradigma da inclusao, torna-
se imprescindivel a manutencao das seguintes praticas:

e levantamento de informacdes sobre os funcionarios, a fim de identificar as
caracteristicas dos colaboradores;
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* contratar/promover pessoas com experiéncias diferentes, utilizando midias
alternativas de divulgacao para o recrutamento;

* fixar politica de promocao/remuneracdo que privilegie, em critério de
desempate, os grupos minoritarios;

* realizar treinamentos, incentivando as pessoas a trabalharem juntas e a
resolverem problemas de diferenca;

* realizar periddicas avaliagdes de desempenho com gestores e colaboradores;

* proporcionar atividades que deem atencdo a diversidade, favorecendo a
redugao de barreiras hierdrquicas e quebra da impermeabilidade dos grupos
ja existentes para com os novos colaboradores;

* estabelecer parcerias com outras organiza¢des voltadas para a producao da
diversidade;

* elaborar campanhas internas e externas de marketing pautadas na valorizagao
da diversidade;

e reforcar o envolvimento dos colaboradores com a comunidade.

A forma com que as mudangas nas organizacoes repercutem na vida de
seus colaboradores é um dos fatores que indicam a capacidade de sua influéncia na
transformacao da sociedade. Bahia (2006) argumenta que as organizagdes podem e
devem reconhecer as potencialidades das PDs antes e depois de contrata-las. Para
tanto, é necessario que haja uma mudanca nas préticas de gestao, mudangas estas
que demandam a implantacdo de programas pautados na diversidade e reflexao
sobre a forma de tratamento dispensado aos colaboradores. Além disso, compete
as organizagdes inclusivas eliminar todos os tipos de barreiras que se apresentarem
como empecilho ao desempenho dos seus colaboradores.

H4 equivocos relacionados a contratacdo de PDs e um deles é a
supervalorizacdo de eventuais habilidades que um grupo de pessoas, com
determinada deficiéncia, tenha desenvolvido. Esta ideia postula o interesse da
organizacao na deficiéncia e ndo na pessoa a ser contratada, promovendo a crenca de
que tais habilidades sdo desenvolvidas por todas as pessoas que possuem a mesma
deficiéncia. A empresa inclusiva substitui este equivoco pela analise do perfil positivo
da pessoa, compreendendo o real beneficio de contrata-la (ALLI et al., 2002).

Existem alternativas vidveis para o rompimento das barreiras exclusivistas
nas empresas e abertura das portas para contratacao de profissionais que possuam
alguma deficiéncia, dentre as quais cabe citar: a) identificar as fungdes ocupacionais
existentes, os critérios mais adequados para contratagdo e requisitos necessarios
para desempenho das fungdes; b) preparar os diversos setores da empresa para
receber este profissional, principalmente o Setor de Gestao de Pessoas; c) adotar
programas de contratacdo, definindo atribui¢des e treinando o profissional para
que ele seja produtivo (STOICOV et al., 2009).

2

E importante que o candidato, ao preencher a vaga, possa solicitar
condi¢des que se adequem as suas necessidades. Muitas empresas ndo estdo
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preparadas para realizar esse processo sozinhas. Neste caso, devem contar com a
ajuda de outras, que prestam servico de consultoria, associacdes governamentais
ou ndo governamentais (COUTINHO, 2006).

A acessibilidade € um dos relevantes fatores a serem considerados pelas
empresas. A locomocado de qualquer pessoa nos diversos ambientes, ndo s6 as com
deficiéncia, é fundamental. Conforme Sassaki (2005), este termo comecou a ser
usado nos dltimos anos para referir-se a assuntos tais como: reabilitagdo, satide,
educacdo, transporte, mercado de trabalho e ambientes fisicos internos e externos,
nao restringindo-se, apenas, aos aspectos arquitetonicos. De acordo com o Artigo
8° do Decreto 5.296, de 02 de dezembro de 2004, acessibilidade quer dizer:

[...] condicdo para utilizacdo, com seguranga e autonomia, total ou assistida, dos
espacos, mobilidrios e equipamentos urbanos, das edificagdes, dos servicos de
transporte e dos dispositivos, sistemas e meios de comunicagdo e informagdo por
pessoa portadora de deficiéncia ou com mobilidade reduzida (BRASIL, 2004).

Esta questdo sobre acessibilidade vem sendo discutida desde a década de
1990. Tal discussao é permeada pela nogao do chamado desernho universal concebido
em Alli et al. (2002) como gerador de ambientes, servigos, programas e tecnologias
acessiveis, utilizaveis, de forma segura e auténoma, por todas as pessoas, sem
necessidade de adaptagdo ou readaptagao especifica. Trata-se de um investimento
valido, pois, evita gastos extras com futuras e necessarias adaptagdes. Vale frisar,
que a nogao de acessibilidade vinculada a ideia do desenho universal, constituiu-
se num dos elementos e solugdes inclusivas de fundamentacdo ao disposto no
conteddo legal, preceituado no Decreto 5.296/04.

A Associacao Brasileira de Normas e Técnicas estabeleceu e revisou em
2004 a NBR 9050 que regulamentou mecanismos de acessibilidade. No quadro
1 apresentam-se algumas especificagdes para a promogdo de acessibilidade em
conformidade com a ABNT/NBR 9050.

Quadro 1 - Mecanismos de acessibilidade em conformidade com a ABNT/NBR 9050

Deficiéncia Fisica Deficiéncia Visual Deficiéncia Auditiva

Faixas no piso com cores

. Acoplar sinais luminosos e
e texturas diferentes para

Trajetos sem obstaculos

(escadas). . r escritos aos sonoros.
identificagdo do percurso.

Portas com largura Signos em braile nos botdes | Implantar sistema intranet

minima de 80 cm. de elevador. de comunicacio.
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Abertura de elevador

com no minimo 80 cm

de largura e botdes com
altura entre 80 cm e 1,20m.

Dispositivo auditivo que
indique o andar em que
o elevador se encontra
(quando o namero de
andares for maior que 2).

Utilizar pagers e celulares
para envio de mensagens
escritas.

Rel6gios de ponto em uma
altura de 80 cm do piso.

Acoplar sinais sonoros aos
luminosos.

Portdes laterais em locais

Implantar softwares

com sistemas de voz nos

com catraca.
computadores.

Balcoes que permitam
aproximagcao frontal de uma
cadeira de rodas.

Disposicao do mobilidrio de
forma a garantir circulagao de
cadeirante.

Banheiros adaptados.

Fonte: Adaptagdo realizada a partir das disposicoes da ABNT/NBR 9050.

N

Outra alternativa a acessibilidade s3o as tecnologias assistivas
desenvolvidas para permitir o aumento da autonomia e independéncia dos idosos
e pessoas com deficiéncia em suas atividades domésticas e ocupacionais, como por
exemplo, higiene pessoal, alimentacdo, vestuario, manuseio de livros, telefones,
escrita, entre outras. Trata-se de uma area multidisciplinar conhecimento que
compreende recursos, estratégias, metodologias, préticas e servigos, com o objetivo
de promover a funcionalidade e participacdo de pessoas com incapacidades,
visando autonomia, qualidade de vida e inclusao social (PELOSI; NUNES, 2009).
Infelizmente no Brasil, o uso dessas técnicas é ainda muito restrito. Esta restricdo
deve-se a motivos oriundos da falta de conhecimento dos usudrios a respeitos
das tecnologias disponiveis, falta de orientacdo pelos profissionais da area de
reabilitacdo, alto custo da sua utilizagao, caréncia de produtos no mercado e falta
de financiamento para a pesquisa (ANDRADE; PEREIRA, 2009).

A eliminagdo de barreiras e a ado¢do de um modelo de gestao baseado na
RSE aumenta a possibilidade de inclusao, melhora a produtividade e o desempenho
dos colaboradores em suas fungdes. Porém, o que de fato fard a edificacdo da
inclusdo profissional e social das pessoas com deficiéncia é uma mudanga de
atitude da populacdo para com este grupo. Tal mudanca se consubstanciara
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no relacionamento diario, nas atitudes de todos os envolvidos no processo, na
formacao pessoal e profissional dos que atuam junto a pessoa com deficiéncia.

3 METODOLOGIA

O presente estudo, do tipo descritivo de corte transversal, foi realizado
entre marco e dezembro de 2010. O universo foi constituido por 39 empresas que
se enquadram nos preceitos da Lei 8.213 /91, localizadas no municipio Governador
Valadares. Tais empresas, por possuirem mais de cem funcionarios, devem
disponibilizar determinado ntimero de postos de trabalho as PDs, segundo cotas
estipuladas pela Lei (BRASIL, 1991).

A amostra, composta de gestores empresariais, foi sorteada aleatoriamente
a partir da relacdo das empresas que compdem o universo estudado. O critério de
inclusdo foi a ocupacdo de um posto de chefia na empresa, seja como gestor no Setor
de Recursos Humanos, seja como diretor, gerente, ou mesmo proprietario. Para cada
um dos cinco setores que movimentam a economia do municipio, dentre os quais
vale salientar saude, educacdo, transporte, indastria e comércio alimenticio, foi
entrevistado um gestor empresarial. Por tratar-se de um estudo qualitativo, a referida
amostra é considerada adequada, pois ndo é o tamanho desta o fator determinante
da relevancia do estudo, mas a profundidade com que sdo conduzidas as entrevistas
para a coleta e o tratamento dos dados (SANTOS, 1999).

Para garantir a uniformidade dos procedimentos, durante a entrevista, foi
utilizado umroteiro estruturado, composto por sete perguntas abertas abordando os
seguintes temas: tipos de contribuicdes oferecidas pelo funciondrio com deficiéncia;
dificuldades para admitir e manté-lo; tipos de qualificacdo e treinamento oferecidos
pela empresa. As contribuicdes eram registradas eletronicamente por meio de
um gravador de voz digital e, posteriormente, transcritas. Caso o entrevistado
se sentisse intimidado com a utilizagdo do aparelho gravador, explicava-se os
beneficios do registro em dudio, que incluem as possibilidades de reportar a fala
com mais confiabilidade e fidedignidade. Para um gestor, que s6 concedeu a
entrevista sem o uso do gravador, foram anotadas suas respostas, elaborado um
relatério e solicitado um segundo encontro para que verificasse se as anotacdes
correspondiam ao seu modo de pensar em relagdo ao tema. No segundo encontro,
apos leitura e algumas corregdes, o relatério foi considerado como correto.

Um estudo piloto foi realizado com 2 gestores de outras empresas
pertencentes ao universo da pesquisa. Com isto, objetivou-se verificar a corregao
dos procedimentos, a clareza das perguntas e o tempo médio a ser gasto em cada
entrevista. A preparacao dos pesquisadores deu-se por meio de discussdes tedricas
a cerca do assunto e treinamento com instrutor especializado.

Preliminarmente, os pesquisadores entravam em contato telefénico com
os gestores das empresas sorteadas a fim de averiguar o interesse dos mesmos em
participar da pesquisa, bem como agendar a entrevista para a coleta de dados.
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O agendamento da entrevista com os gestores foi importante, uma vez que
pretendeu-se interferir o minimo possivel no andamento das atividades laborais
dos participantes.

Na data e horério estabelecidos para a entrevista, os pesquisadores se
dirigiam ao gestor, em uma sala reservada na empresa, a fim de realizar uma
explanacdo detalhada da pesquisa e seus objetivos. Em seguida, explicitava-se
os procedimentos aos quais o entrevistado seria submetido, assegurando-lhe o
carater confidencial de suas respostas e o seu direito de nao identificagao.

Objetivando uma maior riqueza de informagdes, procurou-se criar um
clima de confianca e reduzida formalidade, encorajando o gestor a expor suas
opinides, sobretudo aquelas que mais se mostravam proximas da realidade de sua
empresa. As entrevistas duraram cerca de 70 minutos.

Esta pesquisa foi aprovada pelo Comité de Etica em Pesquisa da UNIVALE
sob o parecer CEP010/2009. Conforme os critérios estabelecidos por esse comité,
as entrevistas poderiam ser validadas mediante assinatura do participante e dos
pesquisadores no Termo de Consentimento Livre Esclarecido.

A apuracdo dos dados coletados foi realizada por meio da analise
qualitativa proposta por Bardin (2009). Esta autora propde uma forma de tratar os
dados, na qual as informagdes fornecidas as questdes levantadas sdo agrupadas
em categorias tematicas para efetivacdo das andlises. Os textos sdo analisados,
integralmente, sem passar por correcoes linguisticas, afim de que se mantenha
o carater espontaneo das falas. Para evitar identificagdes dos informantes, as
contribui¢des foram apresentadas com as seguintes codificagdes: G1 - educacao,
G2 - comércio, G3 - satde, G4 - transporte e G5 - industria.

4 APRESENTACAO DOS RESULTADOS E DISCUSSAO

Os resultados obtidos, a partir da andlise das contribuicdes dos
participantes, foram distribuidos nas seguintes categorias: contribuicoes fornecidas
pelo funciondrio com deficiéncia; dificuldades para contratacdo e manutencdo das pessoas
com deficiéncia; treinamentos e qualificacoes fornecidos pela empresa. Tais resultados
serdo apresentados em conformidade com o método de andlise proposto por
Bardin, isto é, agrupando-se os dados segundo o critério de similaridade. Com este
agrupamento é possivel identificar variacdes e semelhancas contidas nos discursos
dos entrevistados.

CATEGORIA 1: CONTRIBUI(;OES FORNECIDAS PELO FUNCIONARIO COM DEFICIENCIA

Os gestores empresariais ndo compartilham do mesmo ponto de vista quanto ao
nivel de produtividade das PDs, no ambito do trabalho. De fato, a partir de seus
discursos, foi possivel identificar fragmentos indicadores de trés subcategorias
em relacdo ao potencial de trabalho daqueles individuos, as quais: (a) elevada
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produtividade em qualquer situacdo;, (b) produtividade quando em postos de sua
competéncia; (c) trabalhadores com postura meramente contratual.

SUBCATEGORIA 1.1: ELEVADA PRODUTIVIDADE EM QUALQUER SITUACAO

Umgrupodegestores depositacréditonopotencial ehabilidade produtivos
das PDs inseridas em suas empresas. Consideram que uma PD é como qualquer
outro cidaddo, capaz de atuar nas mesmas atividades realizadas pelas pessoas
que gozam de plena integridade fisica, sensorial e mental. Esse entendimento
corrobora com as observagdes realizadas por Tanaka e Manzini (2005) que, em
sua pesquisa sobre a percepcdo de gestores empresarias a respeito do trabalho
das PDs, verificou que os empresarios consideram este grupo populacional capaz
atuar, produtivamente, sem 6nus adicional as empresas. A titulo de exemplo, vale
citar os seguintes fragmentos dos discursos dos gestores:

S&o altamente produtivos. Eles ndo estdo aqui s6 porque tem a lei. Eles estdo aqui
produzindo (G2).

Tém contribuido muito e tém feito o servico direitinho, sem causar nenhum prejuizo
para a empresa. A gente tem varios que trabalham como uma pessoa normal que
tem desempenhado, sem deficiéncia nenhuma, o servico [...]. Entao, igual eu te
falei, por eles serem deficientes, eles ddo muito mais valor para o emprego do que
uma pessoa que nao tem deficiéncia nenhuma (G4).

Entdo, assim, o trabalho dela era eficiente. Mesmo com a deficiéncia dela, ela
superava uma pessoa normal. Trabalhava muito (G5).

Na fala do G2 existe uma preocupacao manifesta em demonstrar que
promove a inclusdo das PDS, independentemente da obrigatoriedade legal. No
entanto, pode-se inferir a existéncia da ideia latente de que o mercado de trabalho
estd de portas abertas e totalmente receptivo as PDs, quando na verdade, a lei é
quem favoreceu tal abertura (TANAKA; MANZINI, 2005). Embora a Lei determine
postos de trabalho disponibilizados as PDs, vale questionar sobre as reais
possibilidades de transformar o processo de inser¢cao num processo de inclusao.
No entendimento de Alli et al. (2002), para que a inclusao realmente ocorra, faz-
se necessario a criagdo de mecanismos de adaptagado social em diversos ambitos e
instancias. Tanaka e Manzini (2005) esclarecem esta questao da seguinte maneira:

Portanto, a simples prescricdo de leis, para assegurar os direitos da pessoa com
deficiéncia de ter um trabalho, ndo ird mudar a sua realidade se os fatores que
dificultam a sua inser¢dao no meio social ndo forem detectados, discutidos e

minimizados por meio de uma agdo conjunta entre o individuo, a familia, a
sociedade e o governo (TANAKA, MANZINI, 2005, p. 293).

Alguns dos entrevistados, além de considerar a produtividade das
PDs, enfatizaram a crenca de que tais pessoas trabalham com uma eficiéncia
acima do padrdo. Essa crenca foi também identificada no estudo de Tanaka e
Manzini (2005), uma vez que seus entrevistados defendem a ideia de que para
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compensar a deficiéncia, as PDs sao mais dedicadas ao trabalho. E importante
avaliar, criticamente, esse pressuposto, pois apesar de otimista, ndo deixa de
ser preconceituoso e discriminatdrio. Tal pressuposto da énfase a deficiéncia
enquanto limita¢do e, a0 mesmo tempo, promove a comparacao deste grupo com
aquele das pessoas consideradas normais. O critério de normalidade, socialmente
colocado, é confundido com auséncia de uma deficiéncia. Neste movimento, o Eu
normal passa a sobrepujar o Outro, anormal, por este nao se ajustar aos parametros
convencionalmente estabelecidos (GOFFIMAN, 2009). Em outros termos, as
diferengas deixam de se tornar qualidades humanas e sociais passando a ser
consideradas obstaculos a serem superados.

Relembrando Bahia (2006), vale ressaltar ainda que crencas, a priori de
uma relacdo direta com a PD, s6 fazem desvalorizar suas reais potencialidades ou
supervalorizar habilidades que constituem uma imagem estereotipada, e talvez
irreal, a respeito desta. Suspender crengas pessoais é um exercicio que facilita
muito o contato com o outro, sobretudo quanto este se mostra diferente. Em se
tratando de um gestor empresarial, esse exercicio € um importante aliado para que
se estabeleca um vinculo efetivo com o empregado no sentido de reconhecer suas
reais potencialidades, capazes de favorecer seu préprio desempenho, bem como o
da empresa como um todo.

SUBCATEGORIA 1.2: PRODUTIVOS QUANDO EM POSTOS DE SUA COMPETENCIA

Nesta categoria, sdo incluidos os gestores que consideram as PDs
produtivas quando inseridas num contexto cuja habilitacdo permita adequacao
as exigéncias da funcdo. Visto que a Lei 8.213/91, mais especificamente em
seu artigo 93, regulamenta as cotas para as PDs habilitadas e reabilitadas, esse
entendimento é plenamente justificavel em termos juridicos. Apés a habilitagao
e/ou reabilitacdo, referentes aos processos social e profissional, é emitido um
certificado pela Previdéncia Social que indica a atividade a ser desenvolvida pela
PD, sem impossibilitar o exercicio de outras, mediante prévia capacitacao (BRASIL,
1991). Neste contexto, faz-se exemplar o fragmento abaixo.

[...] Alocado num lugar onde tenha condi¢bes de desenvolver a funcdo, mesmo
com aquela dificuldade prépria dele, isso traz um retorno para a empresa

muito interessante. [...] ele é um profissional capaz e gera produtividade para a
organizacao (G3).

Em seu discurso, ao dizer Alocado num lugar onde tenha condigoes de desenvolver
a fungdo, o gestor promove uma transmutagdo do termo habilitacdo, entendendo-o
como capacidade da PD de transpor as dificuldades inerentes a natureza da
deficiéncia, bem como habilidade para desempenhar atividades especificas sobre
as quais as limitagdes ndo sejam impeditivas. Tanaka e Manzini (2005) verificaram
que os gestores pensam nas implicagdes da deficiéncia ao contratarem PDs para
desempenharem determinadas funcdes. Consequentemente, dispde-se de trabalhos
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mais simples que ndo demandem altos niveis de qualificacdo e que nao necessitem
de adequagdes para atenderem as necessidades dessas pessoas.

Em relacdo a esta topica, Sassaki (2005) esclarece que as empresas
adequadas ao perfil inclusivista privilegiam a potencializacdo das habilidades e
competéncias das PDs. Nao se trata de empresas que criam politicas com o objetivo
de direcionar tais pessoas a fungdes especificas, mas de promover adaptagdes no
ambiente de trabalho, oferecendo-lhes amplas oportunidades profissionais. Isso
nao quer dizer que se deva ignorar a existéncia das dificuldades e limitacdes das
PDs. Diferente disto, deve-se ter em mente a compreensdo de que estas duas
altimas fazem parte da condicdo humana, portanto, ndo se restringem somente
a este grupo populacional. Retomando o modelo de gestao baseado na RSE,
defendido por Bahia (2006), é de suma importancia que a empresa proporcione
singulares condi¢des para que qualquer funciondrio exerca suas atividades sem
muitas dificuldades. Tais condi¢des viabilizam-se por meio de adaptagdes na
funcdo, no ambiente e nas ferramentas de trabalho.

SUBCATEGORIA 1.3: TRABALHADORES COM POSTURA MERAMENTE CONTRATUAL

Em seu discurso, o G1 ndo coloca em evidéncia possiveis contribuicoes
das PDs para com a produtividade da empresa. Segundo ele, tais pessoas cumprem
com as obrigacdes assumidas no ato da contratacdo, porém ndo se mostram
envolvidas ou interessadas em desenvolver agdes para maior produtividade e
lucratividade da empresa. No que tange ao cumprimento das obrigacdes, as PDs
sdo equiparadas as pessoas que ndo possuem deficiéncia. Assim, a condicdo de
debilidade em algum 6rgao, ou fungao do corpo nao é considerada um fator que
exija da empresa qualquer forma de preocupacdo, ou tratamento diferenciado
para com o funcionério. O fragmento abaixo explicita o entendimento de que os
diferentes, pessoas com ou sem deficiéncia, sdo iguais na condicdo de acesso e
manutencao no trabalho.

Eles atuam normalmente como profissionais que sdo. Responsaveis com as fungées
desenvolvidas (G1).

CATEGORIA 2: DIFICULDADES NA CONTRATACAO E MANUTENCAO DE PESSOAS COM
DEFICIENCIA

Em relacdo a dificuldade para contratar e manter as PDs foi possivel
identificar, nos discursos dos entrevistados, as seguintes subcategorias: (a)
qualificacdo profissional;, (b) encontrar PDs dispostas a trabalhar; (c) necessidades
provenientes da deficiéncia; (d) preparagio dos gestores para receber as PDs.
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SUBCATEGORIA 2.1: QUALIFICACAO PROFISSIONAL

Na acirrada competitividade do mercado de trabalho capitalista, cabe
a contratagdo de profissionais cada vez mais qualificados, tanto no que tange a
escolarizacdo, quanto a especializacao para o desempenho de fungdes técnicas. A
abertura de mercado decorrente do processo de globalizagdo exigiu das empresas
maior nivel de profissionalizacdo, tornando-as mais seletivas e exclusivistas,
sobretudo no processo de contratagdo de pessoal. Consequentemente, as PDS, ja
marcadas pelas chagas estigméticas da deficiéncia, perderam ainda mais o namero
de oportunidades de se inserirem, formalmente, no mercado de trabalho. Desse fato,
o desafio que se coloca para os paises em desenvolvimento, especialmente o Brasil, é
encabecar condicdes educacionais de preparo para a profissionaliza¢do, reduzindo-
se 0s entraves ao acesso de uma significativa parcela da populacao no mercado de
trabalho (ARAUJO; SCHMIDT, 2006). Quando questionado sobre a dificuldade para
contratar e manter uma PD, o G1 confirma este entendimento, pontuando:

Qualificacdo e adequacao ao quadro (G1).

Em seus estudos com gestores empresariais, Tanaka e Manzini (2005)
também verificaram que um dos maiores entraves no processo de insercdo das
PDs ¢ a falta de qualificacdo. Contudo, uma empresa socialmente comprometida
pensa em outros caminhos que possibilitem amenizar o quadro critico em relagao
a esta questdo. Assim, caso haja dificuldade em contratar PDS, em decorréncia
da defasagem na profissionalizacdo, a empresa pode estabelecer convénios com
programas de capacitagdo disponiveis em escolas técnicas e universidades ou
mesmo implementar projetos de treinamento do colaborador para exercicio da
funcdo dentro da propria empresa (ALLI, 2000; ALLI et al., 2002).

SUBCATEGORIA 2.2: ENCONTRAR PDS DISPOSTAS A TRABALHAR

A dificuldade em encontrar PDs dispostas a trabalhar é também apontada
pelos gestores participantes deste estudo. Dados do censo demografico brasileiro
revelam a existéncia de 24,5 milhdes de pessoas com deficiéncia no pais (IBGE,
2000). Conforme Oliveira et al. (2009), somente 2,5% destas possuem vinculo
empregaticio. Considerando tal dado, bem como as premissas dessa categoria,
97,5% do referido grupo populacional ndo estdo volitivamente inclinados ao
trabalho, o que se constitui em uma faldcia. Ha de se considerar outras varidveis
que interferem na disponibilidade para o trabalho, dentre as quais cabe citar
as histérias pessoais e contingéncias sociais que levam uma PD a permanecer
indisponivel para o trabalho.

A dificuldade para recrutar e selecionar pode ser transposta com a
utilizacdo de recursos alternativos, tais como a divulgagdo das vagas nos meios de
comunicagdo. Além deste recurso, vale entrar em contato com 6rgaos e associagoes
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de atengdo as PDs para solicitar curriculos e recrutar pessoas reabilitadas.
Fragmentos de discursos dos gestores corroboram com tais assertivas.
A gente tem recebido muito poucos curriculos. Entdo quando a gente precisa, a

gente tem que estar colocando antncio, pedindo para a radio divulgar. Sabe, a
gente tem dificuldade mesmo é de arrumar gente com este perfil (G4).

E dificil, entdao as vezes, para atender a legislacdo, vocé acaba buscando esse
profissional. Ndo é fécil conseguir, é uma luta aqui para conseguir. Agora, nos
temos ali na Bardo do Rio Branco, em frente ao Climério Vieira, uma clinica onde
eles atendem pessoas com problemas de audicdo. E 14, sempre que a gente precisa,
a gente passa e-mail e eles encaminham. Tem funcionado bem, porque eles usam
um aparelho. E praticamente surdo, mas, com o aparelho acaba que da para
comunicar com essa pessoa (G5).

O G4 divulga a disponibilidade de vagas nos jornais e rddios, enquanto o
G5 comunica-se com uma clinica especializada em implantes cocleares. Utilizando-
se de tais estratégias, suas empresas conseguem contratar PDs adequando-se as
exigéncias legais. Imperativo frisar que a selegdo da pessoa, com base no critério de
sua adaptacdo a empresa e funcdo, e ndo o contrario, contrapde-se aos pressupostos
da RSE. Essas empresas tém, de fato, contratado PDs que se enquadram em sua
proposta de trabalho, ndo se preocupando em criar condi¢des para que tais pessoas
se desenvolvam a partir de suas potencialidades e habilidades no atendimento dos
critérios de producdo estabelecidos pela empresa.

SUBCATEGORIA 2.3: NECESSIDADES PROVENIENTES DA DEFICIENCIA

Nesta categoria, situam-se os discursos relacionados as dificuldades
encontradas pelas PDs, advindas das deficiéncias que lhes sdo proprias. Em
outros termos, trata-se de limita¢des que implicam em situagdes adaptativas e
desadaptativas que favorecem ou ndo a produtividade empresarial. O discurso
do G3 diz respeito a situacdo de adaptacdo no ambito da estrutura predial e
da comunicagdo. Segundo este, com a chegada de uma PD aditiva, ndo foram
necessarias alteracdes na estrutura fisica do ambiente de trabalho, embora
estivessem preparados para tal necessidade. Objetivando maior fluidez do
trabalho, bem como uma melhor comunica¢do com a funcionaria, fez-se uso de
dispositivos linguisticos inteligiveis para todos os envolvidos.

Isso é muito relativo e vai depender do portador, da deficiéncia dele, do que ele
tem. O surdo e mudo, a questdo é a comunicacdo, fazer aquela pessoa entender o
que a empresa espera dela. Mas, eu ja tive dois surdos e outras duas que eram de
mobilidade fisica, entdo ndo tem nenhuma dificuldade. A questao é s6 adaptagdao do
movel, ver se esta adequado com a altura, posicao se o caso for problema na coluna.

[...] Na questdo da surda e muda, o que aconteceu foi que a coordenadora fez o curso
de LIBRAS e a comunicacao é tranquila, antes disso, ela escrevia [...] (G3).

O discurso do G5 alude situagdes desadaptativas, nas quais a comunicagao
entre a PD e os demais funciondrios ndo é estabelecida com eficacia. O préprio
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gestor ndo parece estar atento ao fato de que existem situacdes de risco a PD
auditiva, ao permitir que esta trabalhe em locais nos quais circulam empilhadeiras.
O barulho destas maquinas serve de alerta para evitar acidentes, mas trata-se de
comunicacdo eficaz somente as pessoas ouvintes. Em decorréncia, seria adequado
que, a tal sinal sonoro, fosse acoplado dispositivos luminosos, de maneira que o
trabalho de uma PD auditiva, na area da produgdo, nao oferecesse risco de vida.
[...] n6s temos um portador que é surdo. [...] igual tem as empilhadeiras que é
muito barulho, se colocar ele perto da empilhadeira ele ndo sabe a hora que esta

vindo. Ele sempre vem reclamar que nao escuta, que vem rapido e que ele tem que
pular. Ele sempre explica. Ele é dificil [...] (G5).

A inclusao das PDs no trabalho é dificultada ndo s6 pelas barreiras
arquitetonicas no ambito da estrutura fisica predial. Os impedimentos estendem-
se as tradicionais metodologias, aos exclusivistas programas e politicas ainda hoje
adotados pelos setores de gestdo das empresas. Além desses, ha as dificuldades
transcritas em atitudes como discriminagdo e o preconceito em relacao aqueles que
possuem necessidades diferentes do que é convencionalmente,padronizado.

O estabelecimento de comunicacdo ineficaz entre pessoas ouvintes e
com deficiéncia auditiva é uma barreira salientada neste estudo. Os gestores
nao compreendem a Linguagem Brasileira de Sinais (Libras) e, utilizando-se da
linguagem oral, encontram dificuldades para esclarecer as regras da empresa aos
funciondrios com deficiéncia auditiva. A¢des palpaveis para enfrentamento desta
problematica sdo: a realizacdo de um curso bésico de compreensao e utilizagao da
Libras (STOICOV et al., 2009) ou contratacdo de um intérprete para traduzir as
conversagdes. A primeira op¢ao demanda em torno de 180h/a de dedicagao e menor
investimento financeiro se comparada a segunda. O curso da Libras encontra-se
disponivel nas associacdes de PDs auditivas ou pode ser ministrado na propria
empresa por um profissional contratado. Para complementar a comunicagdo com
o referido grupo, ha recursos de acessibilidade especificados na NBR 9050 (2004),
cabendo aqui destacar: utilizagdo de pagers para troca de mensagens escritas entre
funcionarios e gestores; pareamento de sinais escritos e luminosos aos sonoros
presentes nos maquinarios.

SUBCATEGORIA 2.4: PREPARACAO DOS GESTORES PARA RECEBER AS PDS

Alguns gestores reconhecem que a maior dificuldade para inclusao das
PDs em suas empresas é seu despreparo para lidar com as situagdes advindas
desses processos. Reiterando Bahia (2006), este dado aponta para a necessidade
de mudangas nos sistemas de gestdo. Deve-se atentar para um maior cuidado no
tratamento dispensado aos colaboradores e para uma melhor formagao pessoal e
profissional que privilegie atitudes menos preconceituosas e discriminatérias. Os
fragmentos abaixo ilustram esta assercao.
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[...] Mas eu acho que o problema nem é esse, porque somos nés. Noés ndo fomos
preparados para atender a este tipo de colaborador [...] (G5).

[...] Muitas vezes, os préprios gerentes ndo estdo preparados para lidar com
este tipo de situacdo, a gente tem que se adequar, pelos préprios encarregados e
colaboradores, clientes (G2).

Tanaka e Manzini (2005) averiguaram que a absorcdo da mao-de-
obra pelas empresas fica comprometida devido a acdo negativa do preconceito
em relacdo aos individuos considerados diferentes. Vale lembrar que um dos
critérios de metodologias adequadas as politicas de diversidade e ao modelo de
RSE é a antidiscriminagdo, na qual, proibe-se a discriminacdo baseada em cor,
nacionalidade, religido, deficiéncia fisica, género, orientacdo sexual, afiliacdo a
sindicato ou partido politico (ALLL; SAUAYA, 2004).

A condicao de deficiéncia é tratada como um estigma® que circunscreve
no sujeito, candidato a vaga, as sangrentas chagas da exclusdo social. Dessa
maneira, paradoxos preconceituosos e discriminativos alimentam a crenga de que
PDs nao sado capazes para desenvolver habilidades e competéncias laborais. A
preparacao dos gestores e demais funciondrios das empresas para acolhé-las como
colaboradoras é de suma importancia para que tais paradoxos sejam superados
e, consequentemente, seja efetivada a inclusdo social deste grupo potencialmente
produtivo para o trabalho.

CATEGORIA 3: TREINAMENTOS E QUALIFICACOES FORNECIDOS PELA EMPRESA

Nesta categoriasdoevocadasinformagdesrelativasaostipos de treinamentos
oferecidos nas empresas e por quem estes sao ministrados. O que se verifica é que
em nenhuma das empresas participantes do estudo hd implementacao de programas
de treinamento e qualificagdo especificos para as PDs, portanto, ndo foi necessario
estratificar subcategorias para apresentagdo dos resultados. Todos os funcionarios
recebem os mesmos treinamentos indistintamente, sendo estes ministrados por
colegas de fungao, setor de Recursos Humanos e coordenadores de area.

Reunides periédicas ministradas pelos proprios professores e coordenadores. E
geral, para todos os professores, nao especifica (G1).

Para cada setor é oferecido um treinamento, eles sdo treinados junto aos outros
colaboradores (G2).

O coordenador da area e o setor de RH que esta na minha geréncia é quem treina (G3).

Todo funcionario que entra passa por um treinamento introdutério e um outro
funciondrio treina ele na funcdo que vai exercer. [...] passa por um treinamento

® Situagdo do individuo inabilitado para aceitacdo social plena. A palavra estigma tem origem grega e designa
sinais corporais que evidenciam algo extraordinario ou mau sobre a moral; marca feita a fogo ou corte sinalizando
que o portador é escravo, criminoso ou traidor; atribui¢ées a divindade no cristianismo; distarbio fisico no modelo
médico GOFFMAN (2008).
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como qualquer outro. [...] sempre tem uma pessoa do setor para treinar, ndo tem
uma fixa que treina todo mundo ndo. Sabe, depende do setor (G4).

Nao ¢é especifico para eles. Quem toma conta deles é o gerente da area (G5).

A situagdo de treinamento conjunto entre pessoas com e sem deficiéncia
apresenta a vantagem de promover um clima igualitdrio, quebrando a
impermeabilidade, tanto daqueles que chegam a empresa quanto daqueles que
nela estao inseridos. Por outro lado, a mesma situagdo pode favorecer a exclusao,
caso o grupo instalado nao esteja devidamente preparado para receber os novos
colaboradores tradicionalmente estigmatizados pela deficiéncia. Além do mais, ndo
basta promover treinamentos conjuntos visando a integracdo dos colaboradores,
caso ndo haja estrutura para atender as necessidades da minoria em questdo.

A empresa que adota o modelo de gestdo baseados na RSE define os
programas de contratagdo, deliberando atribuicdes e treinamentos aos profissionais
para que sejam produtivos (BAHIA, 2006). E também imprescindivel que, ao
preencher a vaga, seja fornecido ao candidato oportunidade de solicitar condigdes
que se adequem as suas necessidades. Tal situagdo foi abordada por um gestor da
seguinte maneira:

O que a gente procura fazer aqui na politica da organizacdo, a gente tem uma
funcionéria que é surda e muda; entdo realmente, a gente tem que adaptar o

treinamento. [...] S6, as vezes, algum treinamento é adaptado dependendo da
condicdo dela e da necessidade que ela tem. Entao, s6 isso que é diferente (G3).

5 CONSIDERACOES FINAIS

As percepgdes dos gestores em torno das contribui¢des fornecidas pelas
PDs sao positivas, visto que, de modo geral, os discursos relatam uma satisfacao
com os resultados do trabalho desse grupo. No que tange as dificuldades para
contratagdo e manutengdo, as percepgdes sao negativamente atribuidas em funcao
de problemas como a auséncia de qualificacdo, a falta de vontade para trabalhar
e as dificuldades préprias da condicao de deficiéncia dos candidatos. Para os
gestores, tais problemas sao oriundos das proprias PDs, fato este que os exime de
qualquer responsabilidade. Escapa a compreensao de que, problematicas como as
citadas sao terminagdes de grandes mazelas e uma empresa, enquanto instituicao
dentro de um sistema maior, também esta implicada nesse emaranhado social. No
entanto, ha um reconhecimento de que os gestores encontram-se despreparados
para lidar com novas situagdes, agravando a exclusdo laboral das PDs. As
técnicas utilizadas para o treinamento atestam uma inadequagdo das empresas
ao paradigma da inclusao. Preconiza-se, ainda, o suprimento das necessidades de
uma maioria sem deficiéncia, enquanto uma minoria com deficiéncia permanece
negligenciada em seus direitos de trabalhador.

O modelo de gestao, baseado na diversidade e na RSE é uma alternativa
de adequagdo dos sistemas sociais, mais especificamente das empresas, as novas
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tendéncias paradigmaéticas intituladas inclusivistas. Além das referidas tendéncias,
ha uma série de exigéncias legislativas a serem cumpridas, dentre as quais cabe
citar a Lei 8.213/91. Esta determina que empresas, com mais de cem funciondrios,
reservem de 2 a 5 % das vagas para PDs. Uma empresa gerida conforme a RSE
encontrard pouca ou nenhuma dificuldade em cumpri-la, pois a adesdo de mao-
de-obra diversificada ja faz parte do seu escopo.

Os gestores entrevistados ndo relataram uso de recursos mais especificos
da RSE. Por outro lado, percebe-se em seus discursos tracos de praticas defendidas
por este modelo, mesmo ndo tendo conhecimento a respeito e ndo sendo ele
vigente na estrutura da empresa. Tais préticas refletem uma mudanca na postura
social rumo a adesdo do paradigma da inclusdo. Mais uma vez, vale ressaltar a
contribui¢do de um entrevistado que reconheceu a produtividade das PDs como
critério para manté-las empregadas. Esse entrevistado assegura, ainda, que o
interesse da empresa ndo reside apenas no cumprimento das cotas estipuladas
pela lei. Essa premissa é um bom indicio de que a empresa da qual ele é gestor,
bem como as outras que comungam da mesma ideia, estdo no caminho que leva a
efetivacdo da inclusdo das PDs no mercado de trabalho.

Em suma, com este estudo verificou-se que as empresas do municipio de
Governador Valadares ndo estdo plenamente consonantes com o paradigma da
inclusdo e com a RSE. Os dados sugerem a necessidade de criacdo de programas
para (re)ciclagem dos gestores, profissionalizacdo das PDs e politicas publicas
mais incisivas no processo de inclusdo. O desenvolvimento de novos estudos
envolvendo o processo de inclusdo das PDs no trabalho podem contribuir para o
diagnostico de problematicas em seu curso e reflexdo sobre as possibilidades de
supera-las.
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