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Resumo

O objetivo deste artigo ¢ discutir como tem se dado o processo de recrutamento e selecdo das
pessoas portadoras de deficiéncia, focando as mudancas nas praticas organizacionais
necessarias para inclusdo no mercado de trabalho. As mudancgas sofridas pelas organizagdes
levaram as pessoas a conviver, de forma mais acentuada, com estilos de gestdo diferentes,
ampliando a possibilidade de trabalhar com equipes mais heterogéneas quanto a
nacionalidade, raca, habitos e valores. Percebe-se que proporcionar uma diversificagdo da
mao de obra organizacional com PPD ndo se mostra uma pratica recorrente em muitas
organizacdes. O convencionalismo e a falta de informacdo sdo fatores que atrapalham e por
vezes dificultam as organizagdes a seguirem em favor de um ambiente mais humanizado e
democratico. Contudo, o pleito existente ndo se deve apenas a capacidade para o trabalho das
PPD’s ou a conscientizacdo das empresas em promover a igualdade de chances; a demanda
também se deve a obrigatoriedade imposta pela Lei n. 8.213 de 1991, conhecida como Lei de
Cotas, que institui para empresas privadas com mais de 100 funcionarios a reserva de vagas
par PPD’s, sob pena de multa. Para elucidar a discussdo proposta, utilizou-se da pesquisa
qualitativa, com aspectos descritivos, sendo um estudo de caso em uma organizagdo que foi
assessorada no processo de recrutamento e selecdo por uma institui¢do especializada no
assunto. O estudo empregou dados secundarios e entrevistas semi-estruturadas com os
responsaveis pelo projeto de assessoramento as empresas, deficientes incluidos,
Gerente/Diretor de RH, responsavel pelo recrutamento e selecdo da PPD, gerente imediato e
colegas de trabalho dos portadores de deficiéncia da empresa beneficiada. Sendo que os dados
foram analisados a luz da analise de discurso. No mercado de trabalho, a inclusdo de PPD,
foco deste trabalho, ¢ muito mais que contratar um deficiente. Implica questionar padroes
preestabelecidos geradores de exclusdo e se modificar. Esta fortemente relacionado a uma
nova forma de se organizar para atender as necessidades de seus membros, principalmente do
portador de deficiéncia. Entre as principais conclusdes, constatou-se que a empresa encontra-
se em estagio avancado no processo de inclusdo, o que pdde ser observado nas mudancas
culturais e administrativas ocorridas. Entretanto, ficou claro que o principal motivo das
contratagdes ainda ¢ o cumprimento da Lei, apesar do discurso socialmente responsavel.
Todavia, apesar da suas fragilidades, o caso oferece ricas possibilidades de reflexdo sobre o
processo de inclusdo de PPD’s nas organizagdes.
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Introducao

A intensificacdo da concorréncia entre empresas brasileiras no final da década de
1990, fruto da abertura de mercado, dos processos de fusdo e aquisicdes de novos negocios,
entre outros, tem demandado das empresas grandes esfor¢cos no sentido de manter, de forma
sustentavel, sua posi¢do no mercado.

As mudangas sofridas pelas organizacdes levaram as pessoas a conviver, de forma
mais acentuada, com estilos de gestdo diferentes, ampliando a possibilidade de trabalhar com
equipes mais heterogéneas quanto a nacionalidade, raga, habitos e valores.

A heterogeneidade da mao de obra passou a ser discutida nas empresas sob o nome de
diversidade, conceito ainda pouco amadurecido pelas organizagdes ¢ com um timido
crescimento em pesquisas académicas, observada a luz das publicagdes em periddicos e
congressos em administragao.

Fleury (2000, p. 20) define a diversidade como um “[...] mix de pessoas com
identidades diferentes interagindo no mesmo sistema social.” A autora considera que, dentro
desse sistema social, grupos de maioria, ou seja, aqueles cujos membros historicamente
obtiveram vantagens em termos de recursos econdmicos ¢ de poder em relacdo aos outros
convivem com grupos de minoria, que foram marginalizados, desfavorecidos pela postura e
decisdes de sua comunidade e, recentemente, vém conseguindo construir seu espago.

A diversidade € decorréncia do reconhecimento, cada vez maior, da democracia como
fator essencial para o aprimoramento das sociedades e da busca de novos padroes de
convivéncia baseados em relagdes socialmente mais justas. As organizacdes, ao reconhecerem
a diversidade humana e adotar uma forca de trabalho composta por negros, mulheres,
homossexuais e Pessoas Portadoras de Deficiéncia — PPD’s — além de ter ganhos na
produtividade, estao assumindo seu compromisso ético com a sociedade.

Infelizmente, diversificar a mao de obra organizacional com PPD ndo se mostra uma
pratica recorrente de muitas organizagoes. O preconceito ¢ a falta de conhecimento sdo fatores
que dificultam e por vez impedem as empresas de caminhar a favor de um ambiente mais
humanizado e democratico.

Esse artigo pretende entender como tem se dado o processo de recrutamento e selecdo
das pessoas portadoras de deficiéncia, focando as mudangas nas praticas organizacionais
necessarias a inclusio dessas pessoas.

Para apresentar a pesquisa realizada, o artigo estd organizado em sete partes, além da
presente introdug@o. As segunda, terceira e quarta partes apresentam a revisao da literatura. A
metodologia utilizada esta descrita na quinta parte. A sexta contém as revelagcdes do campo,
seguida da analise e, finalmente, sdo apresentadas, na ultima parte, as consideracdes finais e
sugestoes para futuras agendas de pesquisa.

A Pessoa Portadora de Deficiéncia

A nomenclatura Pessoa Portadora de Deficiéncia ¢ adotada pela Coordenadoria
Nacional para Integracdo da Pessoa Portadora de Deficiéncia — CORDE — (6rgido da
Secretaria Nacional dos Direitos Humanos, do Ministério da Justiga), sendo a terminologia
utilizada em documentos ¢ artigos dos orgdos oficiais e, por esse motivo, adotada neste
trabalho.

A Convengao 159 da Organizacao Internacional do Trabalho — OIT—, de 1983, define
pessoa com deficiéncia como aquela “[...] cujas possibilidades de obter e conservar um
emprego adequado e de progredir no mesmo fiquem substancialmente reduzidas devido a uma
deficiéncia de carater fisico ou mental devidamente comprovada.” (Brasil, 1991a).



En 2011 i 0 ud0 Pessoa/ PB— 202 22 de novembra de
EPR I1i Encontro de Gestdo de Pessoas e Relades de Trabalho  Joio Pessoa/ P8 20222 de novembra de 2011

Estimativas da Organizagdo Mundial de Saude (OMS) calculam em cerca de 610
milhdes o nimero de pessoas com deficiéncia no mundo, das quais 386 milhdes fazem parte
da populagdo economicamente ativa (Instituto Ethos, 2002). No Brasil, segundo Censo
realizado em 2000 e divulgado em 2002, pelo Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica,
existem 24,5 milhdes de brasileiros portadores de algum tipo de deficiéncia (IBGE, 2000).

Com relagdo ao trabalho, a OIT estima que as pessoas com deficiéncia representam
8% da populagdo economicamente ativa no planeta (Ethos, 2002). No Brasil, nove milhdes de
pessoas com deficiéncia estdo em idade de trabalhar, mas somente um milhao (11,1%) exerce
alguma atividade remunerada e 200 mil (2,2%) sdo empregados com registro em Carteira de
Trabalho.

E perceptivel o crescimento da presenca de pessoas portadoras de deficiéncia nas ruas
¢ nos espacos publicos. Segundo dados do Ministério do Trabalho e Emprego, 19,7 mil
pessoas com algum tipo de deficiéncia foram contratadas em empresas em todo o Pais no ano
de 2007. Numero 12% superior ao que foi registrado no mesmo periodo de 2006 (Brasil,
2008).

Contudo, essa demanda nao se deve apenas a capacidade para o trabalho das PPD’s ou
a conscientizagdo das empresas em promover a igualdade de chances para que todos possam
desenvolver seu potencial. A demanda também se deve a obrigatoriedade imposta pela Lei n.
8.213 de 1991, conhecida como Lei de Cotas, que estabeleceu para empresas privadas com
mais de 100 funcionarios a reserva de vagas, sob pena de multa. A citada legislagdo somente
passou a ter eficacia em 1999 com a criagdo do Decreto n. 3.298, que a regulamentou (Brasil,
1991b, 1999).

No entanto, para algumas empresas, a criacdo da Lei de Cotas combinada com a
fiscalizagdo do MPT, se tornou um problema. Alguns aspectos tais como a auséncia de
qualificagdo adequada das Pessoas Portadoras de Deficiéncia, a inexisténcia de conhecimento
sobre a capacidade de trabalho, falta de comprometimento da alta administragdo, as
dificuldades de acessibilidade' e de adequagdo das condi¢des de trabalho e o preconceito
também se tornaram um empecilho. Segundo o estudo realizado por Carreira (1997), muitas
empresas deixam de contratar essas pessoas pelo fato de elas ndo serem habilitadas" para o
trabalho no mercado. Segundo Garcon (2007), metade, das um milhdo de vagas criadas com a
lei, permanecem desocupadas por falta de candidatos qualificados.

Outro fato, que também dificulta a contratacdo dessas pessoas, ¢ a garantia de um
salario minimo de beneficio mensal, o BPC, previsto no paragrafo V, do artigo 2° da Lei n.
8.742/93 (Brasil, 1993). Tal condicionamento legal desestimula, segundo o IEA (2006), o
deficiente a trabalhar, pois, apds ser contratado por uma empresa, o deficiente perde o
beneficio e, caso seja demitido, a PPD néo consegue reavé-lo, ficando desamparada.

Por outro lado, algumas empresas se conscientizaram de que ha, além da motivagdo
¢tica e da determinagdo legal, outros motivos relevantes para adotar uma politica inclusiva em
relacdo a PPD. O Ethos (2002) destaca ganhos de imagem, oportunidade de obter ganhos de
produtividade com um bom clima organizacional e a possibilidade de novas oportunidades de
negocios gerados por atendimento a demandas especificas de universos diferentes.

E importante salientar que o simples ato de contratar uma PPD ndo significa
desenvolver uma politica inclusiva na organizagdo. Adotar uma politica inclusiva ¢ fazer além
do esperado, ¢ derrubar barreiras e construir um ambiente mais humanizado. Para que se
possa compreender amplamente o sentido da inclusdo, o topico seguinte ird apresentar e
discutir o tema que posteriormente serd utilizado para analise e discussdo dos resultados.

Inclusio ou Integragio: o que as empresas tém feito?
A inser¢ao da Pessoa Portadora de Deficiéncia em um determinado ambiente, ou
determinada empresa, ndo significa que ela esteja sendo incluida. A inclusdo “[...] € o
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processo de um movimento dindmico e permanente que reconhece a diversidade humana e
tem como fundamento a igualdade na participagdo e na construcdo do espago social,
compreendida como direito” (Kauchakje, 2000, p. 204). Segundo Sassaki (2003), o
movimento de inclusdo social comecou na segunda metade dos anos 1980 nos paises mais
desenvolvidos, com o surgimento da luta pelos direitos das pessoas portadoras de deficiéncia
¢ tomou impulso na década de 1990, também em paises em desenvolvimento, com o objetivo
de construir uma sociedade realmente para todas as pessoas.

A inclusdo social pode ser definida ainda como “[...] o processo pelo qual a sociedade
se adapta para poder incluir, em seus sistemas sociais gerais, pessoas com deficiéncia e,
simultaneamente, estas se preparam para assumir seus papeis na sociedade” (Sassaki, 2003,
p.41).

No mercado de trabalho, a inclusdo de PPD, foco deste trabalho, ¢ muito mais que
contratar um deficiente. Implica questionar padrdes preestabelecidos geradores de exclusio e
se modificar. Esta fortemente relacionado a uma nova forma de se organizar para atender as
necessidades de seus membros, principalmente do portador de deficiéncia.

Algumas empresas acreditam, erroneamente, serem inclusivas pelo simples fato de
contratar uma PPD. Na realidade, tal ato é denominado integracio. Segundo Sassaki (2003),
integrar consiste no esfor¢o de inserir na sociedade pessoas com deficiéncia que alcangaram
um nivel de competéncia compativel com os padrdes sociais vigentes.

Ao comparar, tem-se que a inclusdo seria “[...] uma modifica¢do da sociedade como
pré-requisito para que a pessoa com deficiéncia possa buscar seu desenvolvimento e exercer a
cidadania, [diferentemente da infegracdo que significa] insercdo da pessoa deficiente
preparada para conviver na sociedade” (Sassaki, 2003, p.43). Como pode ser observado na
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SOCIEDADE/

ESTRUTURA I
I ORGANIZACIONAL N
N T
C E
L G
U R
I A
R , R

INDIVIDUO

Figura 1: Inclus@o X Integragdo
Fonte: Elaborada pelos pesquisadores

Ao entender os conceitos expostos acima, pode-se perceber que incluir ndo €
simplesmente estar fisicamente presente, ou compartilhar do mesmo local de uma PPD ou,
ainda, tolerar a presenca dessas pessoas no local de trabalho. A inclusdo ndo permite que
somente a PPD se esforce para ingressar na sociedade, mas que as demais pessoas se
dediquem para que esse ingresso acontega. Implica na adequacdo da estrutura organizacional
as pessoas, suas respectivas caracteristicas € as competéncias que as mesmas estdo em
condigdes de oferecer.

Mata (2004) destaca que, para a criagdo de uma sociedade inclusiva, seria importante,
sobretudo, uma educag@o voltada para o esclarecimento da diferenca — tanto nas escolas
quanto nas empresas — ¢ um preparo do profissional com a qual a PPD ira trabalhar, pois, a
partir desse processo educativo, as diferencas serdo minimizadas por fazerem parte do espaco
social. E importante destacar que a inclusdo é um processo gradualmente implementado, nio
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sendo possivel sua assimilacdo instantaneamente, tanto pela sociedade como pelas empresas.
Entretanto, os beneficios ocasionados pela sua incorporagéo e aceitagdo vém para todos os
membros.

Quando as organizagdes negam o conceito de inclusdo, nio acreditando que a PPD
possa, de alguma forma, contribuir para o crescimento da organizagdo, elas ndo se empenham
em compreender as possiveis diferencas no tratamento dessas pessoas no processo de
recrutamento e selecdo. Pretende-se discutir os diferentes pontos de vista sobre esse processo
como base para a analise dos resultados no topico seguinte.

O processo de recrutamento e seleciao e a PPD

No processo de recrutamento ¢ selecdo de uma PPD, ha uma divergéncia de opinides
entre um grupo de autores, a exemplo de Carreira (1997), que defendem o pressuposto de que
o processo deve ser igual ao de uma pessoa considerada normal, e outro grupo, aqui
representados por Nambu (2003), o Ethos (2002) e IEA (2006), que defendem que deve haver
uma reestruturagao tanto no processo como na organizagao, atendendo, assim, o paradigma da
inclusao.

Carreira (1997), um dos autores que defende o processo unico, afirma que apesar de
haver um maior nimero de fatores que influenciam a contratagdo de uma PPD como o sistema
de satde, de educagdo, de transporte e tecnologico, o processo de recrutamento e selegdo deve
ser o mesmo adotado para as pessoas ndo-portadoras de deficiéncia, pois a eficiéncia do
processo vai depender da sele¢ao de veiculos adequados de comunicagdo para divulgagio por
parte das empresas. Segundo o autor, ndo ¢ obrigacdo da empresa procurar as PPD’s para
recrutar, mas, sim, as PPD’s procurarem a empresa que esta oferecendo a vaga a semelhanga
das pessoas ndo-portadoras de deficiéncia.

O ponto de vista de Carreira (1997) ¢ legitimo, mas insuficiente para desenvolver a
atuacdo socialmente responsavel das empresas, pois, se a mesma reconhece a necessidade de
um espago de trabalho cada vez mais inclusivo, passa a ser obrigacdo a adogdo de
procedimentos e apoios especiais para a concretizagao do ato.

Nambu (2003), um dos autores que defendem uma reestruturagdo do processo,
acredita que ele deve acontecer de forma similar ao realizado com pessoas ndo deficientes,
mas ndo igual, ela destaca que o bom senso ¢ a ferramenta principal para agir adequadamente
na escolha dos métodos e técnicas, respeitando as especificidades de cada individuo. Segundo
a autora, algumas das técnicas utilizadas para recrutar pessoas rormais, COmo anuncios em
jornais, podem ser ineficazes no caso da PPD. Ao contrario do que pensa Carreira (1997)
sobre o processo de recrutamento, o nimero de deficientes que entra em contato com as
empresas ¢ minimo (IEA, 2006).

O Ethos (2002) propde, para aquelas empresas que desejam contratar PPD’s e que
acreditam em uma reestruturacdo do processo de recrutamento e selecdo, a terceirizagdo do
mesmo. Algumas organizagdes e entidades fornecem consultoria auxiliando e orientando as
empresas. Na maioria dos casos, essas entidades sdo o primeiro ponto de contato dessas
pessoas com o mercado de trabalho (IEA, 2006).

Além disso, Nambu (2003) ressalta que as organizacdes que tem a intensdo de recrutar
uma PPD, por si proprias, tém que busca-las em instituicdes como Sistema Nacional de
Emprego — SINE —, Organizagdes ndo Governamentais — ONGs —, sites, agéncias de emprego
e nucleos regionais de informagdes sobre deficiéncia do Sistema Nacional de Informagdes
sobre Deficiéncia.

Outro ponto discutido por Carreira (1997) ¢ o de que, com o conhecimento do
cargo/funcdo, o administrador de RH poderia incluir, no perfil de cada cargo da empresa em
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que atua, uma descricdo de fungdo que permitisse a atuagdo da PPD ressaltando aqueles
cargos que impdem restrigdes ao trabalho de determinadas deficiéncias.

Um bom exemplo dessa técnica ¢ o de Ford (1926) que, apo6s estudar as diversas
fungdes que havia em sua fabrica, segundo a espécie de maquina e do trabalho, classificou
9.882 espécies distintas de operacdes. Por meio desse estudo, Ford conseguiu adaptar em sua
fabrica 9.563 homens em condigdes fisicas abaixo do normal, entre mutilados, cegos, surdos-
mudos, epiléticos.

Os trabalhos mais faceis foram por sua vez classificados, a fim de verificarmos quais
exigiam o uso completo das faculdades; comprovou-se que 670 podiam ser feitos por
homens privados das duas pernas; 2.637 por homens de uma s6 perna; em 2 prescindiam-se
os dois bragos; em 715 casos, de um brago; ¢ em 10 casos, a operagao podia ser feita por
cegos. Das 7.882 espécies de trabalho, portanto, embora algumas exigissem forca corporal,
4.034 nao exigiam o uso completo das faculdades fisicas. (Ford, 1926, pp. 103-104).

A atitude de avaliar os postos de trabalho, proposta por Ford (1926) e Carreira (1997),
pode ser considerada integradora, pois tenta adaptar a PPD ao cargo. Entretanto, ela
demonstra que as empresas nao utilizam o potencial das pessoas integralmente, mas parte
dele. Sendo assim, ter uma classificagdo satisfatoria dos cargos/fun¢des da empresa ajudaria a
inserir as PPD’s. Mas, ¢ importante lembrar que para que a avaliacdo dos postos de trabalho
seja considerada inclusiva ela deve ser utilizada como forma de sistematizar as informagoes
essencialmente norteadoras sobre a acessibilidade do cargo. E impossivel indicar ou contra-
indicar uma pessoa para o desempenho de funcdes a partir das categorias de deficiéncias
(IEA, 20006).

Um outro ponto que pode ser observado na passagem de Ford (1926), e que ¢ de
fundamental importancia no processo de recrutamento e selegdo, ¢ o apoio e o desejo da alta
administragdo em contratar a PPD. Esse, segundo o IEA (2006), cria um nivel mais alto de
consciéncia entre os membros da organizagao.

Em suma, é importante entender que ndo ha um modelo para incluir a PPD, o ponto
principal é ndo se restringir a agdes pontuais de correcdo para adaptagdo do processo de
recrutamento e sele¢io. E necessario que haja uma concepgio das politicas organizacionais
com vistas a constru¢cdo de uma empresa mais diversificada e, conseqiientemente, inclusiva.

Procedimentos metodologicos

A pesquisa teve por objetivo discutir como tem se dado o processo de recrutamento e
selecdo das pessoas portadoras de deficiéncia, focando as mudancas nas praticas
organizacionais necessarias a inclusdo dessas pessoas.

O estudo foi realizado na empresa Alfa, assim denominada para assegurar o
anonimato, que passou pelo processo de recrutamento e selecdo da Pessoa Portadora de
Deficiéncia, sendo, durante o processo, assessorada pelo Instituto Ester Assumpgao - [EA. A
organizacdo pesquisada foi escolhida de forma intencional e com base na aceitagdo em
participar da pesquisa.

Como principal estratégia de coleta de dados, foram realizadas entrevistas semi-
estruturadas com: (A) atores organizacionais que participaram do processo de recrutamento e
selegdo ou foram por ele afetados na empresa selecionada; (B) Os principais responsaveis
pelo assessoramento as empresas no processo de recrutamento e selecdo no IEA; (C) O
superintendente da Coordenadoria de Apoio e Assisténcia a Pessoa Deficiente — CAADE; (D)
uma advogada entendida de legislagdes referentes ao Beneficio de Prestagdo Continuada —
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BPC; (E) Na agéncia da Previdéncia Social, com a responsavel pelo esclarecimento de
davidas ao cidaddo e com o médico perito, com o objetivo de dirimir diividas quanto ao BPC.
Nas entrevistas, foram levados em consideragdo os seguintes topicos:

sentido e objetivo do processo de recrutamento e selecdo da PPD;
preparacao, adaptacdo e mudangas necessarias;

processo de recrutamento e selecdo;

impactos da contratacao;

avaliagdo do processo de recrutamento e selegdo.

As entrevistas tiveram niveis diferenciados de aprofundamento, em funcdo do maior
ou menor envolvimento direto do entrevistado na questdo do recrutamento e sele¢do da PPD.

Para complementar as informagdes obtidas nas entrevistas, utilizaram-se documentos
fornecidos pela empresa e pelo IEA e o site institucional, o que possibilitou analisar o
fenomeno de uma perspectiva comparativa, identificando pontos em comum e divergentes.

O método escolhido para tratamento dos dados foi a andlise do discurso, que tem a
intengdo ndo s6 de apreender a mensagem, como também explorar o seu sentido e seus
significados.

Para que fosse possivel medir a eficacia das entrevistas, ou seja, se a mesma
conseguiria atender os objetivos para os quais foram construidas, foi elaborado um teste piloto
do instrumento de coleta de dados. Os roteiros das entrevistas foram testados no PROMETI,
programa da Prefeitura Municipal de Belo Horizonte, no intuito de assessorar empresas na
contratacdo de PPD’s, e em uma empresa que foi assessorada pelo PROMETI na inclusao das
mesmas.

Durante a fase de teste das entrevistas, a empresa escolhida para tal experiéncia
apresentava em seu quadro de pessoal apenas dois portadores de deficiéncia da categoria
mental. Percebeu-se que os mesmos ndo eram capazes de responder grande parte das
perguntas por falta de discernimento e incapacidade de interpretar e entender o que esta sendo
questionado.

Além disso, ao analisar os atores organizacionais que participariam das entrevistas,
percebeu-se que o responsavel pelo processo de recrutamento e selecio do portador de
deficiéncia era também o gerente imediato dos mesmos. Esta coincidéncia de papéis pode ter
enviesado o contetido das respostas.

Por essas razoes, optou-se por realizar a pesquisa em uma organizacao que: a)
possuisse em seu quadro de pessoal portadores de deficiéncia visual ou fisica - a deficiéncia
auditiva foi eliminada das opgoes pela dificuldade de comunicacdo com essas pessoas, pois
seria necessaria a utilizagdo de um interprete, o que afetaria a percepcdo do pesquisador; b)
uma empresa em que os atores organizacionais ocupassem papéis distintos no contexto.

O teste proporcionou o ajuste das entrevistas, eliminando perguntas que porventura
pudessem ter a mesma resposta € que pareciam inadequadas; mediu sua eficacia na obtencao
de respostas que satisfariam o objetivo da pesquisa, além de proporcionar a pesquisadora a
visdo do que poderia enfrentar durante as entrevistas.

Apresentacio e discussio dos dados coletados

No primeiro momento a responsavel pela area de RH e a responsavel pelo processo de
recrutamento e selegdo da empresa ALFA foram questionadas sobre os motivos que levaram a
empresa a contratar a PPD. A responsavel pela area de RH declarou que inicialmente
comegaram a contratar PPD para cumprir a Lei de Cotas. A organizagdo possuia
aproximadamente 900 funcionarios “normais” e apenas 19 portadores de algum tipo
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deficiéncia — necessitando ainda realizar 15 contratagdes para totalizar um percentual de 4%
de trabalhadores com deficiéncia exigidos pela Lei.

Durante seis anos tentou contratar PPD’s pelos meios convencionais, sem muito
sucesso. A partir do momento em que a equipe do RH constatou que esses meios ndo levavam
ao cumprimento das cotas, a empresa decidiu procurar ajuda. Entrou em contato com 6rgaos
governamentais como o0 CAADE e o PROMETI e ndo-governamentais como a Rede Cidada,
até que conheceu o Instituto Ester Assumpcao e solicitou uma assessoria.

As representantes do IEA reuniram-se com a equipe de RH da ALFA e propuseram a
realizagdo de um projeto com objetivo de possibilitar a empresa a compreensdo do processo
de inclusdo e ndo somente para realizacdo do processo de recrutamento e selecao.

O projeto foi aceito e apoiado pela presidéncia da organizagdo, que entendeu que se
ndo houvesse mudanca de atitude a empresa nao conseguiria cumprir a cota. Esse apoio foi
fundamental para a aceitagdo dos funcionarios e liderancas. Percebeu-se que quando a
presidéncia se compromete com a realizacdo de um projeto, todos os demais funcionarios e
liderangas parecem se sentir intimidados a discordar do que foi proposto. A mudanca forgada
passa, com o tempo, a ser assimilada como um fato corriqueiro, cria-se uma consciéncia entre
os membros da organizacdo e a rejei¢do ¢ amenizada.

Pode-se dizer que o projeto de inclusdo realizado ¢ um “divisor de aguas”. A empresa
ALFA, antes da implantagdo do projeto, contratava uma PPD devido a obrigatoriedade da Lei
de Cotas, ela acreditava que o processo de recrutamento e selecdo da PPD deveria ser o
mesmo de uma pessoa “normal”, assim como previu Carreira (1997), as praticas
administrativas, técnicas e testes deveriam ser os mesmos. Esse pensamento levou-a a
conduzir erroneamente o processo durante seis anos. O fato da area de RH agir sozinha e
pontualmente levou-a a se desgastar com o restante da organizagdo, principalmente com as
liderangas. Conseqiientemente, esse desgaste s6 fez aumentar a dificuldade na contratagao e
alocag@o dessas pessoas.

Com a implanta¢ao do projeto de inclusdo, a empresa passou a ver a contratacdo do
portador de deficiéncia como uma forma de RSE. Iniciou-se um processo de contratagdo de
PPD ndo mais para cumprir a lei, mas assumindo a postura de uma organizacdo que se
preocupa com o ambiente onde estd inserida e com seu proprio futuro. Como prevé o IEA
(2006) a inclusdo passa a ser compreendida como uma agdo que supera as imposigdes
meramente legais.

O projeto “Inclusao de Trabalhadores com Deficiéncia” foi elaborado conjuntamente
pelas duas entidades — empresa ALFA e IEA — e implantado durante oito meses,
compreendendo o periodo de maio a dezembro de 2007.

A responsavel pelo RH declarou que o projeto iniciou-se com um diagnostico em toda
a empresa, buscando-se evidéncias dos motivos pelos quais ndo se conseguia incluir a PPD.
Varios problemas foram expostos pelo grupo entrevistado e diagnosticados pelo IEA.

Observou-se problemas de todo tipo, considerando-se que os mais graves vinham da
propria area de RH, sendo eles desde a falta de preparo da equipe até a falta de propostas de
politicas que valorizem o funcionario ndo portador de deficiéncia. Entende-se que se a
empresa ndo possui uma area de RH que consiga desenvolver as competéncias necessarias
para atender bem os funciondrios considerados “normais”, tampouco atendera as necessidades
de uma PPD.

Para que o problema fosse contornado, foi realizado um curso de formacdo em
inclusdo para profissionais da area. Esse ndo teve o objetivo de ensinar a area de RH a sua
fun¢do, mas tentar fazer com que ela entendesse o processo de inclusdo e que a partir desse
entendimento fosse capaz de incluir uma PPD.

Um outro problema diagnosticado diz respeito a atitude dos funcionarios, ou seja, a
questdo do preconceito, da inseguranca em relagdo ao tratamento e também da produtividade,
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da falta de paciéncia, entre outros. Pode-se considerar esse problema tdo complicado, ou até
mais, que o primeiro, pois ndo se pode mudar o pensamento das pessoas, ndo se pode exigir
que elas tenham consciéncia das dificuldades do outro. O méximo que se pode fazer ¢
sensibilizar (Ethos, 2002) o funcionario para diminuir o preconceito e esclarecer os mitos.
Para isso, a empresa realizou palestras e eventos artisticos e culturais com artistas deficientes,
o que nao quer dizer que o problema foi encerrado. As dificuldades da PPD de adaptagdo ao
ambiente sinalizam que a empresa ainda conta com pessoas que ndo estdo prontas para o
processo de inclusdo. Necessita-se de uma politica de inclusdo mais expressiva, que realmente
crie um ambiente inclusivo e consiga elevar o nivel de conscientizagao.

Um terceiro problema diagnosticado diz respeito a estrutura fisica que garanta a
acessibilidade e conforto da PPD. A responsavel pelo processo de recrutamento e selegio
afirmou que antes do projeto ndo havia tanta preocupacao, notou-se que a empresa possuia
pouca e, em algumas unidades, nenhuma acessibilidade arquitetonica. Inicialmente, preferiu-
se ndo mexer na estrutura para ndo causar perturbagdes no ambiente em que ja se percebia
certa “rejeigcdo” por parte dos funcionarios. Foram realizadas somente pequenas mudangas,
como a compra de softwares para deficientes visuais € mudangas no /ay out das areas. Com a
realizagdo do projeto, a medida que os funcionarios e liderangas comecaram a se adaptar a
nova politica organizacional, as alteragdes mais significativas comecaram a ocorrer —
reformas de banheiros, corredores, construcdo de rampas, entre outros — juntamente com a
contratacdo dos portadores de deficiéncia, podendo estes ser de qualquer categoria.

As representantes do IEA disseram alertar a empresa quanto a necessidade de
adaptagdes na sua estrutura fisica, mas preferem ndo exigir grandes alteragcdes no inicio, pois
ja existe a questao da resisténcia dos funcionarios e muitas mudangas causariam ainda mais
perturbacdes no ambiente. A medida que a organizagio comeca a aceitar a contratacio, que 0s
mitos sdo esclarecidos ¢ a PPD comega a ser vista como um funcionario comum, o IEA passa
a aconselhar adaptacdes na estrutura.

O Superintendente do CAADE entende ser comum esse tipo de atitude nas empresas,
pois a deficiéncia fisica leve lei — “[...] qualquer deficiéncia que ¢ suficientemente grave para
se enquadrar dentro das especificidades da lei e suficientemente leve para ndo obrigar a
empresa a mexer no seu processo” — ¢ mais bem aceita, principalmente pelo fato da maioria
das empresas visar somente ao cumprimento da lei.

O ultimo problema diagnosticado diz respeito ao proprio portador de deficiéncia,
como a ndo aceitacao de sua condicdo de deficiente ¢ a falta de preparo e qualificacdo, que
podem estar sinalizando que a propria PPD tem certo preconceito de sua condi¢do. Considera-
se que, ao criar um programa de capacitagdo para PPDs, a empresa nao sé resolveu seu
problema quanto a falta de deficientes qualificados, como criou oportunidade para que este se
desenvolvesse.

A identificacdo e solucdo desses problemas trouxe para o setor de RH alguns
beneficios, sendo o mais significativo deles a descoberta da avaliacdo dos postos de trabalho.
As responsaveis pelo IEA explicaram que a avaliagdo dos postos de trabalho tem o objetivo
de sistematizar as informacdes relacionadas a acessibilidade, no que se refere aos aspectos
arquitetonicos e funcionais, mas ressaltam que é impossivel indicar ou contra-indicar uma
pessoa para o desempenho de fungdes a partir das categorias de deficiéncias. E fundamental
que os candidatos com deficiéncia sejam conhecidos e avaliados para, a partir dai, se conceber
a compatibilidade ou ndo do seu perfil com as exigéncias funcionais.

Ao entrevistar a responsavel pelo RH da empresa ALFA descobriu-se que, mesmo
com a implantacdo do projeto, essa avaliagdo so ¢é realizada quando ha deficientes no processo
seletivo para determinado cargo. Por meio dela reine-se informagdes como: quais as
atividades desenvolvidas pelo ocupante do cargo; a natureza do trabalho; as exigéncias fisicas
e/ou sensoriais na realizacdo da tarefa; as condigdes ambientais nas quais o trabalho ¢
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realizado; os riscos iminentes e restrigdes quanto a acessibilidade, que norteardo o processo
seletivo.

Entende-se que a analise dos postos de trabalho deve ocorrer a partir do momento em
que a empresa decide a se tornar inclusiva. Sendo assim, ela iria compor a descri¢do do cargo
(Ford, 1926), norteando o processo de recrutamento e selecdo da PPD. Entretanto, ao
questionar sobre a existéncia de uma descri¢do de cargos especifica para PPD, a responsavel
pelo RH disse ndo haver, que a mesma s6 ¢ realizada para os cargos que a empresa considera
adequados para a PPD.

Por ndo ter uma avaliagdo completa de todos os postos de trabalho da empresa e,
conseqiientemente, a descricdo de cargos que incluam a PPD, a empresa restringe a
possibilidade de contratagdo, além de realizar a flexibilizacdo do processo somente para
alguns cargos. Essas situacdes demonstram que ainda existe preconceito em relacdo a
qualidade do servico da PPD. O fato de limitar a atuagdo da mesma a algumas poucas fungdes
mostra que a empresa ndo acredita que esta tenha as competéncias necessarias para
desenvolver as demais fungdes.

O ultimo passo do projeto de inclusdo, antes que se iniciasse o processo de
recrutamento e selecdo, foi elaborar um plano de qualificacdo para pessoas com deficiéncia,
com vistas a sua contratagdo. A responsavel pelo processo de recrutamento e selegdo explicou
que o plano de qualificacdo foi elaborado a partir da avaliagdo das demandas da empresa em
relacdo as habilidades técnicas necessarias & atuagdo em areas administrativas. As PPDs que
participariam desse programa ficariam em treinamento por dois meses. Receberiam cursos de
informatica basica, digitacdo, portugués, redacdo empresarial, atendimento telefonico e
postura e ética no trabalho, além de cursos referentes a legislagdo escolar e as atividades e
procedimentos da empresa.

Durante o periodo de treinamento seriam encaminhados as areas de atuacdo, onde
permaneceriam durante seis meses em fase de teste no cargo de Auxiliar de Apoio
Operacional I — criado exclusivamente para o projeto — recebendo um salario minimo para
trabalhar oito horas diarias, mas ja com a carteira assinada. Apos esse periodo, seria verificada
a compatibilidade da pessoa ao cargo e, caso nao houvesse problemas, seria absorvida pela
area com o salario e o cargo/fungdes compativeis aos dos funcionarios da area.

Na etapa do recrutamento, a responsavel pelo recrutamento e selecdo na empresa
ALFA informou que o processo foi realizado pela propria empresa, o IEA apenas ajudou a
colocar em pratica principios que a equipe de RH havia aprendido durante o curso de
formagdo. O primeiro passo foi entrar em contato com instituicdes como a Rede Cidada, o
PROMETI, a CAADE, o Instituto Sdo Rafael e outras que soubessem onde encontrar essas
pessoas no mercado.

Essas instituicdes enviaram varios candidatos para a empresa e estes, por sua vez,
foram cadastrados em um banco de dados. A empresa também fez anuncios em seu site,
jornais e em agéncias de emprego. Essa atitude demonstra que a empresa entendeu o que ¢
realizar um recrutamento inclusivo, pois ao invés de esperar que as PPDs viessem até ela
(Carreira, 1997), a semelhanga das pessoas ndo portadoras de deficiéncia, a empresa ALFA,
além de divulgar as vagas em meios convencionais, entrou em contato com institui¢des que
soubessem onde encontrar essas pessoas no mercado (IEA, 2006; Ethos, 2002; Nambu, 2003),

As representantes do IEA afirmaram que as PPDs, por todas as dificuldades que
tiveram durante a vida, preferem entrar em contato com institui¢des que favorecam a classe,
por terem receio de serem rejeitadas e medo do tratamento que terdo nas empresas. O
interessante foi que os dois portadores de deficiéncia entrevistados disseram ter entrado em
contato direto com a empresa, ndo passando por entidades especializadas, fugindo a hipotese.
Isso pode significar que, com um movimento maior em prol da PPD e do processo de
inclusdo, os deficientes comegaram a adquirir autoconfianga e acreditar em seu potencial.
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Na etapa de selegdo, a responsavel pelo recrutamento e selecdo informou que o
primeiro passo foi selecionar no banco de dados as pessoas que a organizagdo acreditava que
tinham o perfil para o projeto. Apds a selecdo, realizou-se uma entrevista coletiva com todos
os portadores de deficiéncia com o objetivo de explicar as condigdes do programa de
capacitacdo e aqueles que aceitassem permaneceriam na selecao.

Apds a primeira triagem, utilizou-se uma ferramenta comportamental chamada
Método Quantum"™, que ndo é considerada um teste e é aplicada a todas as pessoas que
participam de selecdo na empresa. No caso da selecdo dos portadores de deficiéncia,
independentemente do resultado dessa ferramenta, os deficientes seriam contratados para que
participassem do programa por dois meses. Ao final desta etapa, todas as pessoas que
trabalharam no processo, inclusive os monitores dos cursos, participariam da alocacdo dos
deficientes nas areas onde estariam mais aptos, com base no que foi percebido ao longo do
processo e nos resultados obtidos pela ferramenta Método Quantum.

A responsavel pelo recrutamento e selecdo destacou que a diferenga existente entre o
processo de uma pessoa “normal” e uma pessoa deficiente € a flexibilizagdo na cobranga por
escolaridade, experiéncia, cursos e outros, pois todas as pessoas que entram na empresa
passam pelos mesmos procedimentos.

Percebe-se que, apesar de solicitar a ajuda do IEA no processo de recrutamento e
selecdo em si, a empresa realizou todo o processo por si propria. Ela demonstrou ter entendido
o que significa flexibilizar o processo a partir do momento em que nio exigiu do portador de
deficiéncia a mesma qualificagdo requisitada de uma pessoa considerada “normal”. Segundo,
por informar a PPD que mesmo sem a qualificacdo exigida ela participaria da selecdo e,
posteriormente, de um programa de formacdo profissional, deixando sempre claras as
condi¢des da empresa para posterior ingresso na carreira. E, por ultimo, por utilizar a
ferramenta comportamental Método Quantum com a intengdo nao de avaliar o portador de
deficiéncia, mas de alocar os deficientes nas dareas onde suas competéncias seriam
compatibilizadas com as competéncias necessarias a execucgao da fungao.

No tocante a reagdo dos colegas de trabalho e gerentes ao receber a PPD, a
responsavel pelo RH disse que no inicio corre tudo bem, as pessoas recebem bem, acolhem
bem, mas no dia-a-dia comecam a surgir dificuldades. Por mais que a questdo da inclusdo
tenha sido trabalhada e discutida, com apenas um més e meio nas areas os problemas com as
PPDs ja comegaram a aparecer. A empresa ainda ndo sabe se as queixas sdo por parte dos
deficientes ou dos gerentes, a area de RH ainda ndo havia conseguido diagnosticar até o
momento das entrevistas.

A responsavel pelo RH relatou que antes do projeto a alocagdo dos deficientes nas
areas era mais dificil. Com a implantagdo do projeto e todo o trabalho de sensibilizacdo o
tratamento mudou e as pessoas comegaram a entender que a PPD estd em adaptacdo e que
precisa de apoio. Ela explicou que, mesmo entendendo a situagdo da PPD, os gerentes ainda
resistem, pois a pressdo por resultados ndo diminui e o ritmo do trabalho tem que continuar
normalmente, ndo é possivel que cada area que recebe um deficiente pare ou diminua o ritmo
de producao por algumas semanas por causa da chegada de uma PPD.

Um outro aspecto decorrente da contratacdo da PPD s3o as mudangas no ambiente
organizacional; a responsavel pelo RH, a responsavel pelo processo de recrutamento e
selecdo, o chefe imediato da PPD e os colegas de trabalho da PPD compartilharam o mesmo
julgamento. Todos concordaram que a implanta¢do do projeto foi fundamental para a quebra
de paradigmas. As pessoas pararam de criar estereotipos, de ter pena dos deficientes, de ter
preconceito quanto a capacidade para o trabalho e barreiras de convivéncia foram quebradas.
Hoje elas tém um olhar mais respeitoso do que piedoso, estdo mais tolerantes umas com as
outras e a percepgdo da equipe do RH esta mais ampliada e menos segregadora.
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Considerando-se a avaliacdo do processo de recrutamento e selegdo, a maior
dificuldade, segundo a responsavel pelo processo de recrutamento e seleg¢do, foi encontrar
PPDs qualificadas no mercado. Ela enfatizou que, apesar de receber grande volume de
curriculos das diversas institui¢des que ajudaram no processo de recrutamento, apenas alguns
portadores de deficiéncia se enquadravam, parcialmente, no perfil desejado. Evidenciou,
ainda, que o trabalho dessas instituicdes ¢ muito assistencialista, elas sempre pensam pelo
lado do deficiente que precisa de um emprego e ndo pelo lado da empresa que precisa
contratar pessoas qualificadas. O portador de deficiéncia contratado durante o programa
também teve a mesma percepcdo. Segundo ele, a maior dificuldade enfrentada pela empresa €
encontrar pessoas qualificadas no mercado.

As representantes do IEA concordam parcialmente com os depoimentos, dizendo que
a qualificagdo dificulta o processo a medida que as exigéncias para preenchimento da vaga
sdo rigorosas e muito restritas. Para elas, essa dificuldade ¢ conseqiiéncia da falta de
conhecimento de como tratar as PPDs e dos mitos criados quanto a convivéncia.

O Superintendente da CAADE também acredita que a falta de profissionais deficientes
qualificados pode afetar o processo de recrutamento e selegdo, mas afirma que a falta de visao
da empresa, que ndo consegue enxergar talentos entre os portadores, também € um empecilho.
A organizacdo nao consegue perceber quais sdo os talentos das PPDs e enquadra-las de
acordo com esses talentos; ela prefere encontrar pessoas que se encaixem no perfil que ela
deseja.

Analisando cada um dos depoimentos, chegou-se a conclusdo de que quando ndo se
sabe como realizar esse processo, quais critérios utilizar e o que € preciso flexibilizar para que
ele dé certo, a falta de qualificacdo da PPD se torna a maior barreira.

Uma outra dificuldade citada pelo Superintendente da CAADE ¢ a cultura de certa
passividade que foi criada pelos deficientes devido a Lei que garante o beneficio de um
salario minimo para os que ndo possuem meios de prover sua propria manutengao. De acordo
com e¢le, o deficiente ndo procura trabalho, por pensar: “[...] eu ja recebo este beneficio que €
garantido, por que eu vou me arriscar no mercado de trabalho e me sujeitar a todos os riscos
que ele traz?” A partir desse depoimento, procurou-se entender mais sobre as condi¢des para
receber o citado beneficio.

Os critérios utilizados para avaliagdo da PPD quanto a incapacidade para o trabalho

A responsavel pelo atendimento ao cidaddo na agéncia da Previdéncia Social ressaltou que
para que a PPD adquira o beneficio é necessario que passe por pericia médica para que seja
constatada a incapacidade para o trabalho. E que essa pericia, que deveria ser revista a cada dois
anos para avalia¢do da continuidade das condi¢oes que lhe deram origem (Lei n° 8.742/93), é
realizada de acordo com os critérios estabelecidos pelo médico-perito, que determinara se a PPD
precisard realizar ou ndo novas pericias.

Ao considerar essa conduta inadequada, procurou-se uma advogada, que esclareceu a
questdo evidenciando que ndo existe lei ou instru¢do normativa que determine os critérios de
avaliagdo da capacidade para o trabalho da PPD. Ndo ha leis que regulamentem a pericia médica,
ficando o resultado nas mdos do médico-perito, que usa a discricionariedade” para emitir seu
parecer.

Ainda no intuito de entender quais os critérios que levam a PPD a ser considerada incapaz de
prover seu proprio sustento, recebendo, assim, o BPC, procurou-se um médico-perito. Este esclareceu
que os critérios estdo especificados em lei. Ao ser informado de que a lei ndo especifica os critérios
de avalia¢do, o mesmo afirmou, de forma grosseira, ndo ser de sua “al¢ada” o esclarecimento de tal
assunto e encerrou a conversa.

12



En 2011 i 0 ud0 Pessoa/ PB— 202 22 de novembra de
EPR I1i Encontro de Gestdo de Pessoas e Relades de Trabalho  Joio Pessoa/ P8 20222 de novembra de 2011

Os critérios para recebimento do beneficio ndo estdo definidos em lei e dependem da
discricionariedade do médico, o que leva a entender que a lei, além de “atrapalhar” a empresa,
pode estar ndo beneficiando aqueles que mais precisam.

E, por ultimo, foi mencionada a dificuldade de adaptar o recrutamento ¢ sele¢do as
necessidades do portador de deficiéncia, citado também como o Unico fator que onera os
custos se comparado ao de uma pessoa considerada “normal”. As adaptagdes da estrutura
fisica, a criagdo de um programa de capacitag@o para as PPDs, a realizagdo de um curso para o
RH e a promocdo de palestras e eventos de sensibilizagdo nao foram consideradas gastos.
Acredita-se que no intuito de ser inclusiva a empresa considerou as adaptacdes como
investimentos, pois preparar uma organizacdo para a inclusdo de uma PPD ¢ prepara-la para
ser boa para todos os trabalhadores (Ethos, 2002).

Um outro ponto avaliado foi determinar se houve melhoras no recrutamento e selecao
de todos os funcionarios da empresa. Parece ainda ndo haver opinido formada quanto a esse
aspecto. A responsavel pelo RH disse que “[...] a percepgao das analistas de selecdo mudou, o
angulo pelo qual elas passaram a perceber as coisas mudou”. Mas, em contrapartida, a
responsavel pelo processo de recrutamento e sele¢do disse que houve humanizacdo do
processo, mas somente para as PPDs, para as pessoas normais o processo € as exigéncias
continuam as mesmas. Essa contradi¢do demonstra que pode ter havido humanizagdo para os
portadores de deficiéncia, entretanto, ndo se sabe se essa caracteristica foi transposta para os
procedimentos com uma pessoa “normal”. Acredita-se que ndo, devido ao fato da inclusao
estar em sua fase inicial.

Consideracoes finais

O estudo realizado junto a organizagdo ALFA, analisado a luz do referencial teérico,
permitiu a construcdo de algumas consideracdes acerca do que pode ou ndo ser considerado
correto no processo de recrutamento e selecdo de uma PPD visando a inclusdo.

Primeiramente, a empresa em questdo estd, provavelmente, a frente de muitas outras
no processo de inclusao da PPD. Ela reajustou sua estrutura e esta aos poucos conseguindo
introduzir uma nova politica organizacional, flexibilizando praticas e processos
administrativos. Entretanto, ficam claras as dificuldades de se tornar efetivamente inclusiva,
principalmente pela rejeicdo e preconceito, o que leva a crer que uma empresa dificilmente
serd inclusiva em sua totalidade, como proposto por Sassaki (2003), pois ha fatores que estdo
fora do seu controle.

Outro ponto diz respeito a criagdo de um projeto para incluir a PPD. Se se levar em
consideragdo o paradigma da inclusdo (Sassaki, 2003), a empresa questionou seus padroes
preestabelecidos, flexibilizou suas praticas organizacionais e se modificou para atender as
necessidades das PPDs que viriam a fazer parte do seu quadro funcional. Ela criou um
programa de qualificacdo e posteriormente um cargo especifico — Auxiliar de Apoio
Operacional I — adequando-se as competéncias do portador de deficiéncia as competéncias
necessarias ao cumprimento da funcéo.

Todavia, apesar de ter criado cargos que possibilitassem o crescimento da PPD, a
empresa restringiu a participagdo destas. Ao criar um programa de qualificag@o e a avaliagéo
dos postos de trabalho somente para algumas fungdes especificas da area operacional, ela esta
segregando, ou seja, ela possibilita a entrada da PPD, mas limita sua participagdo apenas a
alguns cargos, independentemente da qualificagdo das mesmas — questdo criticada pelo
deficiente entrevistado e pelo IEA.

Entende-se que adequar o cargo as competéncias do funcionario ¢ atitude bastante
inclusiva, que deveria ser praticada pelas empresas nao s6 com a PPD, mas com os demais
funcionarios, principalmente quando o cargo criado ¢ um estagio para que a pessoa aprenda
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uma fung¢ao e assimile a cultura organizacional. Mas ndo se pode restringir essa participagao a
apenas algumas areas da empresa, ela precisa estar aberta para reconhecer o talento dessas
pessoas. A inclusdo leva a humanizagdo da empresa, as pessoas sdo ouvidas, entendidas e
estimuladas, a capacidade de agir e aprender estd em destaque e gerir e aplicar as
competéncias de cada individuo ¢ o que sustentard a competitividade organizacional.

Em contrapartida, quando o cargo criado ¢ um fim em si mesmo e o deficiente ndo tem
possibilidade de crescimento na empresa, pode-se considerar que ela esta tendo uma atitude
segregativa, ou seja, coloca o deficiente em uma redoma e impede que ele interaja de forma
construtiva com os demais e que ele cresca profissionalmente.

Um outro ponto importante diz respeito aos impactos do processo de recrutamento e
selecdo na empresa. Infelizmente, ndo se pode afirmar que ha impactos positivos e que houve
humanizacdo do processo ¢ das praticas organizacionais com a implantagdo do projeto de
inclusdo. Esse fato indica que sfo necessarias novas investigagdes para confirmar as
afirmagoes do Instituto Ethos (2002) de que ao adotar uma politica inclusiva a empresa pode
obter ganhos no ambiente de trabalho, na produtividade e no clima organizacional.

Fazendo uma analise geral, constatou-se que ¢ de fundamental importancia que as
organizacdes entendam que a diferenca entre a mera integragdo e a desejavel inclusdo passa
pelas mudancas de mentalidade com impactos na cultura organizacional e nos sistemas e
processos administrativos, de forma que “qualquer” individuo possa manifestar e desenvolver
suas competéncias, motivo principal da vida humana.

Por fim, apesar das contribuigdes da pesquisa, ndo se pode deixar de registrar que
durante o percurso o aprofundamento na questdo da inclusdo e a aproximagdo com o campo
de pesquisa levaram a novos questionamentos sobre o tema.

O primeiro ¢ o papel do governo nesse processo. Ao propor uma sociedade inclusiva,
em que todas as pessoas tenham a oportunidade de participar, o proprio governo ndo consegue
cumprir a sua parte. Ha falhas na educacdo, na satide, nos meios de transporte, nas ruas e
calgadas, entre outros, que dificultam e até impedem a participagdo da PPD no sistema.

Ao criar a Lei de Cotas, que obriga as organizagdes a contratar PPDs, pode-se pensar
que o governo estd estimulando-as a terem atitude inclusiva, assumindo seu papel de ator
social, de um ator que se preocupa com a sociedade e ndo somente em gerar lucro. Essa nova
postura prevé que elas se modifiquem fisicamente, revejam seus conceitos em relagdo a
cargos/fungoes, criem programas de readaptacdo e se ajustem a realidade da PPD, apoiando
quanto ao transporte, educacgdo e saude.

Mas sera que o governo, ao propor esse tipo de politica, ndo esta transferindo sua
responsabilidade de amparar essas pessoas para as empresas? Serda que o governo tem o
direito de cobrar uma atitude inclusiva se ele proprio ndo consegue se adaptar a politica de
inclusdo que propos? Serd que ao invés de multar as empresas por ndo contratarem PPDs o
governo ndo deveria incentivar, propondo beneficios aquelas que incluem?

Um outro fato a ser questionado ¢ a forma como a lei que garante um salario minimo
de beneficio mensal foi elaborada. Pode-se perceber que a falta de regulamentagdo de sua
aplicacdo e, principalmente, a forma como os critérios que determinam o pagamento do
beneficio foram dispostos faz com que a PPD se acomode ao invés de incentiva-la a buscar
independéncia e autonomia, reforgando, assim, a massa dos excluidos. Além disso, a falta de
critérios na determinacdo de quem devera ou nao receber o beneficio pode levar a corrupgao
e, conseqiientemente, a concessdo do beneficio a quem ndo deveria recebé-lo, assim como
ocorre com algumas politicas assistencialistas no Brasil.

Um ultimo ponto a ser considerado ¢ em relacdo a evolucdo do pensamento
administrativo. Sabe-se que para que haja mudanga ¢ necessario que haja conflito, impacto
que faca com que a engrenagem se movimente. Sabe-se também que esse movimento nio €
rapido, mas lento e vagarosamente assimilado pelas organizagdes. Serd que a criagdo da Lei
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de Cotas ndo ¢ o primeiro passo para que haja movimentagdo das organizagdes em prol da
inclusdo social? Serd que, admitindo uma forma mais inclusiva de administrar, as
organizacdes ndo estdo caminhando para uma forma de gestdo que valorize, na prética, os
seres humanos e suas competéncias?

Encerra-se este trabalho ciente de que muito ainda resta a ser discutido, principalmente
por ser um estudo exploratorio, de um unico caso, 0 que ndo permite a generalizacdo dos
resultados. Além disso, a pesquisa limitou-se a entrevistar, na empresa ALFA, somente atores
organizacionais selecionados pela propria empresa, o que pode ter influenciado as respostas
dos mesmos.
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“Acessibilidade: possibilidade e condig¢do de alcance para utilizagdo, com seguranga e
autonomia, dos espacos, mobiliarios e equipamentos urbanos, das instalagdes ¢ equipamentos
esportivos, das edifica¢des, dos transportes e dos sistemas e meios de comunicagdo, por
pessoa portadora de deficiéncia ou com mobilidade reduzida.” (BRASIL, 1999).

" “Pessoa Portadora de Deficiéncia habilitada ¢ aquela que concluiu curso de educagdo
profissional de nivel basico, técnico ou tecnoldgico, ou curso superior, com certificado ou
diploma expedido por instituigdo publica ou privada, legalmente credenciada pelo Ministério
da Educacdo ou orgao equivalente, ou aquela com certificado de conclusdo de processo de
habilitagdo ou reabilitagdo profissional fornecido pelo instituto Nacional do Seguro Social —
INSS. Considera-se, também, pessoa portadora de deficiéncia habilitada aquela que, ndo
tendo se submetido a processo de habilitagdo ou reabilitacdo, esteja capacitada para o
exercicio da fungao” (BRASIL, 1999).

i Método Quantum ¢ uma ferramenta comportamental para selegdo de candidatos a partir das
principais caracteristicas das tendéncias comportamentais de um individuo. Mais informagdes
sobre 0 método estdo disponiveis no site: www.metodoquantum.com.br/.

" Discricionariedade: hipotese diversa quando a lei ndo delineia a situagio, mas transfere ao
agente a verificacdo de sua ocorréncia, ou seja, no caso citado o médico é quem ira
determinar, de acordo com seu entendimento, se a pessoa € ou ndo capaz de prover sua
manutenc¢ao.
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