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Resumo

No inicio da década 90 entrou em vigor a Lei 8213, popularmente
conhecida como Lei de Cotas para a entrada de deficientes no mercado de
trabalho. Conforme essa lei, as empresas com pelo menos 100 empregados
devem contratar uma determinada cota de pessoas com deficiéncia que varia de
acordo com o numero total de funcionarios. Isso possibilitou a inser¢dao no
mercado formal de trabalho de muitos deficientes. Entretanto, tal inser¢ao muitas
vezes se da acompanhada de preconceitos de toda ordem que podem se
expressar em salarios baixos, execucao de atividades rotineiras e repetitivas e até
no agravamento da deficiéncia em decorréncia do uso de equipamentos
inadequados ou de atividades nocivas ao deficiente. E imprescindivel que sejam
criados mecanismos que permitam avaliar a qualidade desta inclusdo, de tal
forma que seja possivel estabelecer parametros confiaveis para avaliar a inclusao
do deficiente. O presente trabalho procurara expor o “Modelo de avaliagdo da
qualidade da inclusdo no mercado de trabalho de pessoas com deficiéncia”
desenvolvido pela Fundacgéo Escola de Sociologia e Politica de Sao Paulo.
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l. Introducao

Segundo dados do Censo de 2000 14,5% da populagéo brasileira
apresenta algum tipo de deficiéncia. No caso do estado de Sdo Paulo, a
proporcao de pessoas com deficiéncia pelo total da populacdo é de 11,35% o que
faz com que este seja o estado que em numeros relativos apresenta a menor
porcentagem de pessoas com deficiéncia. Entretanto, por ser o estado mais
populoso do pais € o0 que apresenta o maior numero de deficientes em numeros
absolutos (4.203.632) (JAIME e CARMO, 2005). De qualquer forma, o Brasil
apresenta uma porcentagem maior de deficientes do que a estimativa da
Organizagao Mundial da Saude de que 10% da populagdo do planeta apresenta
algum tipo de deficiéncia. Isso mostra um pouco o grande problema que se tem
pela frente na inser¢cao destas pessoas de tal forma que elas possam ser tratadas
com a igualdade que todo cidadao deveria ter.

A entrada em vigor da lei 8213 de 24 de julho de 1991 foi apenas o
primeiro passo na consolidacdo da insercdo das pessoas com deficiéncia no
mercado de trabalho. Antes desta lei ndo havia a obrigatoriedade no emprego de
funcionarios com deficiéncia por nenhuma empresa o que deixava a cargo da
mesma empregar ou nao um deficiente. Desta maneira, parcela significativa da
populacdo de deficientes ndo conseguia se inserir no mercado de trabalho ou
possuia uma insergao precaria.

Com a promulgacao da lei, popularmente conhecida como Lei de Cotas,
as empresas com 100 empregados ou mais passaram a ter a obrigacdo de
empregar uma determinada cota de deficientes que varia de acordo com o
numero de funcionarios da empresa, mas que se situa entre 2 a 5 % do total de

empregados.



Entretanto, a promulgacdo da lei ndo alterou de forma substantiva a
insercao dos deficientes no mercado de trabalho. Isso s6 comegou a melhorar a
partir do momento em que o Ministério Publico do Trabalho passou a realizar uma
fiscalizagdo mais vigorosa estabelecendo puni¢cbes para as empresas que nao
cumprem a cota determinada pela legislagdo. S6 no Estado de Sao Paulo entre
os anos de 2000 e 2002, foram instaurados 2591 processos investigatorios
(TANAKA e MANZANI, 2005, 274).

A partir disso, as empresas passaram a se mobilizar e a contratar
funcionarios com deficiéncia, mas devido aos preconceitos de toda ordem, esta
insercdo nao garante a qualidade da inclusdo dos deficientes no mercado de
trabalho (TANAKA e MANZANI, 2005; CARREIRA, 1996; ALOISI, 1999).

Nao raro os funcionarios com deficiéncia sdo colocados todos numa
determinada area da empresa, como se nao tivessem capacidade para exercer
outras ocupacgdes. Também sao vetados dos postos de atendimento ao cliente e
contratados para o exercicio de atividades rotineiras que muitas vezes podem até
agravar sua deficiéncia. Ha ainda o caso de empresas que pagam o funcionario
para ficar em casa e nao trabalhar, bem como daquelas que buscam o que
chamaremos aqui de pessoas com “deficiéncia leve”, que nada mais é do que
aquele deficiente cuja deficiéncia pode ser aceita para que ele entre na empresa
pela lei de cotas, mas que ndo é suficientemente acentuada para requerer da

empresa nenhum tipo de adaptacao de equipamento ou espaco fisico.

2. Modelo de avaliacdo da qualidade da inclusdo no mercado de trabalho

de pessoas com deficiéncia

A equipe de pesquisadores da Fundacado Escola de Sociologia de Sao
Paulo (FESP) ' ja realizou duas pesquisas? que utilizaram metodologia qualitativa
e/ou quantitativa para discutir a qualidade da insercao do deficiente no mercado

de trabalho. Com base nestas pesquisas ela desenvolveu um “Modelo de
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avaliacdo da qualidade da inclusdo no mercado de trabalho de pessoas com
deficiéncia” que pode nortear a verificagdo da qualidade da inclusdo da pessoa
com deficiéncia em qualquer empresa, pois acredita que devam existir critérios
minimos de qualidade da inclusdo independentemente de cargo ocupado, setor

de atuacido da empresa ou seu porte.

Para tanto, foram realizados em pelo menos uma das empresas 0s

seguintes estudos:

- perfil dos postos de trabalho oferecidos as pessoas com deficiéncia,

considerando fungdes, setores e salarios;

- pesquisa quantitativa com as pessoas com deficiéncia, seus chefes

imediatos e colegas de trabalho;

- pesquisa qualitativa com grupos focais buscando-se obter informacdes
sobre a percepcado dos envolvidos com relagdo a inclusido das pessoas com
deficiéncia no mercado de trabalho tanto com colegas como com deficientes
visuais, fisicos, auditivos e intelectuais (os grupos foram adaptados a cada tipo de
deficiéncia);

- avaliagdo das condigdes ergondmicas/ambientais dos postos de trabalho
ocupados por pessoas com deficiéncia e sua contribuicdo na qualidade da

inclusao destes trabalhadores.

- entrevistas em profundidade com chefes, colegas e funcionarios com
deficiéncia.
- avaliagao de relatérios, questionarios, manuais e outros materiais escritos

que documentem os trabalhos de avaliacdo das pessoas com deficiéncia.

- acompanhamento de grupos focais.

A partir destes estudos foram estabelecidos seis aspectos apara auferir
esta qualidade. Destes seis, cinco podem ser considerados objetivos e um
subjetivo, pois diz respeito a satisfagdo do trabalhador com a empresa e o cargo
que ocupa. Sao eles:

* Politica de contratacao
» Politica de integracao

» Politica de evolugao profissional



» Condicdes e ambiente de trabalho
* Politica de acompanhamento
« Satisfacdo do funcionario

Segue abaixo uma descricdo de cada um dos critérios.

2.1 Politica de contratagao

Diz respeito as restrigdes aplicadas pelas empresas na contratacédo de
pessoas com deficiéncia, referentes a: a) pré-requisitos a serem atendidos e b) a
oferta de postos de trabalho ou vagas a serem ocupados.

Com relacdo aos pré-requisitos, certamente ha situagbes em que certas
deficiéncias serao impeditivas para a contratagdo numa determinada funcao — por
exemplo, ndo se espera que se contrate uma pessoa com deficiéncia visual para
ser piloto de avido. No entanto, ha certos pré-requisitos, muitas vezes subjetivos,
que poderiam ser revistos na especificacdo do perfil do profissional que ocupara
uma determinada vaga, como por exemplo, idade maxima para ocupar o cargo de
recepcionista. O nivel de escolaridade minimo, a exigéncia de experiéncia
anterior, conhecer um segundo idioma, entre outros requisitos, podem ser
repensados dependendo do cardo a ser ocupado. As empresas podem, portanto,
rever as exigéncias para a contratagcdo de pessoas com deficiéncia em muitos
casos (JAIME e CARMO, 2005, p.30)

Os pré-requisitos para qualquer vaga devem ser objetivos, néao
discriminatorios. Eles devem valorizar as competéncias e habilidades das
pessoas € nao previamente estabelecer exigéncias excludentes.

Em relagdo a oferta de postos de trabalho para serem ocupados por
pessoas com deficiéncia se observou em alguns casos uma classificagéo prévia
dos postos, definindo-os de antemao aqueles que seriam “adequados” a
funcionarios com deficiéncia e aqueles “inadequados” para pessoa com
deficiéncia.

Acredita-se que sejam verificadas as qualificacbes e habilidades de
qualquer pessoa candidata a uma fungao para avaliagdo da possibilidade dela

ocupar aquele posto de trabalho/fungdo, sem que se estabeleca, a priori, quais



cargos/fungbes estardo disponiveis e adequados para contratagbes de pessoas
com deficiéncia.

A designacao prévia de determinados cargos e fungbes sé serve para
incutir o preconceito na empresa de que as pessoas com deficiéncia sao
incapazes de trabalhar em outras areas e que devem, portanto, ficar segregados
em determinados departamentos ou salas, como se n&o pudessem exercer outras
funcbes. Tal atitude alimenta o preconceito e pode, inclusive, impedir a empresa
de preencher a cota de funcionarios com deficiéncia que deve ter, uma vez que
ela estabelece barreiras para a contratacao de funcionarios com deficiéncia.

A implementacdo de uma politica de contratagdo nao deve passar apenas
pela preocupacdo com o cumprimento da cota, mas, sobretudo, em contratar
deficientes para trabalhar nas mais diferentes areas da empresa, nos mais
diferentes postos de trabalho. Pois esta € uma forma de garantir a qualidade da

inclusdo dos funcionarios com deficiéncia.

2.2 Politica de integracao

A implementacdo de uma politica de integragao diz respeito as agbes que
deveriam permear a inclusdo de uma pessoa com deficiéncia no ambiente de
trabalho, e contemplam as ag¢des voltadas para:

« Promog¢ao do bom relacionamento das pessoas com deficiéncia com
colegas e superiores;

» Acoes inclusivas que envolvam a participacdo da pessoa com deficiéncia
em atividades de integracdo no ambiente de trabalho. Para isso a
sensibilizagdo de superiores e colegas e a orientagdo de superiores e
colegas com relagdo as demandas especiais da pessoa com deficiéncia

em relacdo a comunicacao e atividades no trabalho sao imprescindiveis.

As empresas poderiam elaborar cartilhas internas que buscassem
responder as questdes mais recorrentes sobre o trato com deficientes. De tal
forma que cada empresa criasse sua propria politica de integracdo. Ha empresas
em que as pessoas nao sabem nem como apresentar um colega que seja
deficiente. Uma duvida comum é a de que se deve ou nao falar sobre a

deficiéncia no momento da apresentagao.



O bom relacionamento dos funcionarios de uma empresa € um fator
importante para melhoria da produtividade e ajuda a diminuir a rotatividade de
funcionarios. Simplesmente apresentar as pessoas as suas tarefas e
responsabilidades ndo garante que as interagbes necessarias para a realizagéo
do trabalho com colegas de equipe e de outros setores da empresa acontegam, e
menos ainda que elas acontecam com qualidade e eficiéncia. Um trabalho
anterior de sensibilizacdo dos colegas é muito importante para uma real
integragao.

No caso das pessoas com deficiéncia, isto pode ser ainda mais critico, se a
deficiéncia apresentada demandar habilidades ou cuidados especificos por parte
de quem se relaciona com elas. Por exemplo, para uma pessoa com deficiéncia
auditiva que capta o que Ihe é dito através da leitura labial é importante que a
pessoa com quem ele esteja falando articule bem as palavras e esteja em seu
campo visual, preferencialmente de frente para ele. Se isso nao for feito,
provavelmente o funcionario com deficiéncia auditiva podera ser tachado de
distraido.

Numa empresa em que sdo contratados muitos deficientes auditivos é
comum que eles formem grupos para conversarem entre si. Uma forma de
integra-los ao resto do corpo de funcionarios € promover um mini curso e elaborar
uma cartilha com alguns elementos da Linguagem de Sinais Brasileira (LIBRAS),
de tal forma que os colegas possam estabelecer uma comunicagdo minima entre
si independentemente de seres ou nao deficientes.

E por isso que as pessoas que se relacionardo com profissionais com
deficiéncia no ambiente de trabalho devem ser preparadas para esta relacao,
facilitando o entendimento, a comunicagdo e a boa convivéncia entre os
funcionarios.

Em muitas empresas a integragdo ou n&o da pessoa parece estar mais
ligada a boa vontade individual de um superior ou colega do que a uma efetiva
politica de integragdo por parte da empresa. O que € um problema, pois
funcionarios sdo admitidos e saem das empresas sistematicamente. Outro
problema de depender da boa vontade individual das pessoas € a de que ela se
baseia em critérios subjetivos do gostar ou n&o gostar de alguém o que pode
fazer com que dois deficientes numa mesma empresa recebam tratamento

diferenciado com base nesse critério subjetivo.



Muitas vezes as empresas contratam consultorias especializadas em
sensibilizagdes para agdes pontuais. Mas € necessario mais do que isso para a
implementacdo de uma verdadeira politica de integracdo. Em todas as empresas
ha rotatividade de funcionarios e por isso que a sensibilizagcdo deve ocorrer de
forma periddica.

Para isso é preciso que todos os profissionais estejam previamente
preparados e orientados para receber e se relacionar com os profissionais com
deficiéncia. Sem medidas de integracdo sistematicas isso é impossivel de ser
atingido.

E também preciso que as politicas internas de contratacdo, recepcao,
acompanhamento, integracdo e orientacdo adotadas sejam registradas em
normas e procedimentos, e que os dados registrados sejam usados como
referéncia para elaboragao de acdes internas positivas a contratagao, orientagao
e insergao do profissional com deficiéncia no ambiente de trabalho. O registro das
acdes e procedimentos mostra o empenho da empresa em ndo s6 cumprir as
cotas, mas fazé-lo de tal forma que garanta a qualidade da inclusdo dos
funcionarios com deficiéncia e que promova, de fato, uma politica de integragao

entre os funcionarios.

2.3 Politica de evolugao profissional

Diz respeito aos aspectos diretamente relacionados com a atividade
profissional e contempla a igualdade de tratamento em relagéo a:

* Receber um salario digno para a fungdo e para a capacidade
produtiva;

e Ter acesso a possibilidades de promog¢ao;

» Ter acesso a possibilidade de mudanca de cargos e postos de
trabalho;

* Ter acesso a treinamento;

» Desempenhar tarefas e entender sua utilidade;

¢ Assumir responsabilidades e receber cobranca.



Nao € raro que os deficientes se sintam desestimulados, pois nao
conseguem visualizar a possibilidade de ascender profissionalmente. Isso incluir
nao s6 a promogao propriamente dita, mas também a possibilidade de mudar de
cargo ou posto de trabalho. Estes aspectos sdo fundamentais para a dignidade e
motivacdo de qualquer profissional. O fato da empresa deve promover a
igualdade de tratamento com relagdo a estas questdes para seus funcionarios,
independentemente deles apresentarem ou nao deficiéncias, consiste em uma
estratégia acertada para conseguir o empenho, o compromisso e a dedicagéo
maxima de seus colaboradores.

Notadamente com relacdo as pessoas com deficiéncia, incluir com
qualidade ndo coaduna com salarios mais baixos, responsabilidades e demandas
aquém da capacidade produtiva e, principalmente, com a pratica do “emprego
pro-forma”, onde o deficiente recebe salario, mas nao recebe atividade ou fica em
casa.

Os profissionais com deficiéncia devem receber, na medida do possivel, o
mesmo tratamento que o recebido por seus colegas. A igualdade de tratamento
pode ser um fator motivador importante.

Defende-se que haja acompanhamento constante da trajetéria do
profissional com deficiéncia na empresa pelo departamento de Recursos
Humanos, e que o mesmo departamento se prontifique a esclarecer e orientar
todos os profissionais envolvidos em suas duvidas e anseios. Para saber se isso
esta sendo feito, tais agdbes de acompanhamento da evolugao profissional devem
ser documentadas, de forma a demonstrar a existéncia de tal politica e confirmar

sua perenidade.

2.4 Condicdes e ambiente de trabalho

Nao sdo poucas as empresas que nao estdo dispostas a fazer qualquer
tipo de adaptagcdo ou mudanga espacial para receber funcionarios com
deficiéncia. Preferem contratar o que chamam de “deficientes leves”. Essa pode
ser uma das razdes da dificuldade no cumprimento das cotas, e também da alta

rotatividade de funcionarios com deficiéncia.



O item Condicbes e Ambiente de trabalho diz respeito aos aspectos
relacionados as facilidades/dificuldades observadas na pratica profissional e

contempla:

a)Facilidades de acesso as instalagbes das empresas;
b) Acessibilidade:
» Espacial (deslocamento interno na empresa);
* Ferramental/instrumental (adequacao dos instrumentos de trabalho
usados);

c) Condi¢des de trabalho no que dizem respeito a adequagédo ergonémica
do posto de trabalho, compreendendo:

* Mobiliario;

* Equipamentos, ferramentas e materiais;

* Layout e espaco fisico;

» Aspectos ambientais, tais como ruido, iluminagao e conforto térmico.

Estes aspectos sao de fundamental importancia para a maximizagao da
produtividade dos funcionarios, sejam eles portadores de deficiéncias ou ndo. Por
exemplo, observou-se uma preferéncia nitida das empresas pela contratacao de
profissionais com deficiéncias cujas limitagdes ndo demandem adequagdes nas
instalagbes e ferramentas de trabalho. Esta realidade pode levar a duas
situagbes: provocar um agravamento da deficiéncia existente ou excluir
profissionais plenamente capazes de exercer fungdes apenas pela demanda de
adaptagdes/adequacdes para atendimento de suas necessidades de locomogéao
ou atuacao no posto de trabalho.

Defende-se que as empresas busquem facilitar o acesso dos profissionais
deficientes as instalacbes da empresa. A contratacdo de pessoas com deficiéncia
deve ser feita pelo foco da capacidade e/ou competéncia do profissional, e nédo
por facilidade de insergdo em um ambiente ja existente.

Os espacos onde os funcionarios desempenham suas funcbes e os
espacos para a circulagao de pessoas precisam ser livres e desobstruidos, bem
iluminados e com conforto térmico. Defende-se que os profissionais sejam

munidos com os instrumentos, ferramentas e materiais de apoio adequados as
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suas necessidades individuais e as necessidades das tarefas a serem
executadas. Desta forma poderao render como os outros funcionarios.

S6 assim a empresa mostrara preocupagdo com as condicbes e o
ambiente de trabalho.

Estas alteracbes também devem ser documentadas para que a iniciativa

possa ser acompanhada.

2.5 Politica de acompanhamento

Para garantir a qualidade da inclusdo das pessoas com deficiéncia as
empresas nao devem apenas contratar deficientes ou integra-los num primeiro
momento na empresa. Devem também estabelecer uma verdadeira politica de
acompanhamento. Para tanto é preciso que haja o acompanhamento da atuacgéo
profissional da pessoa com deficiéncia na empresa. Isso contempla também as
acbes especificas dos 6rgdos de apoio aos trabalhadores tais como SESMT,
CIPA e departamento de recursos humanos.

Defende-se que n&o basta contratar pessoas com deficiéncia para cumprir
a cota. A atuacao destas pessoas e os respectivos resultados, suas vivéncias e
experiéncias no ambiente de trabalho, suas dificuldades e expectativas devem ser
acompanhadas rotineiramente e registradas pelas organizagdes. Este registro
deve servir de referéncia para qualquer pratica a ser adotada junto aos
profissionais, apara as futuras contratagdes e para sanar duvidas institucionais
guanto ao processo de insergcao dos profissionais com deficiéncia no ambiente de

trabalho.

2.6 Satisfagao do funcionario

Diz respeito aos aspectos pessoais do trabalhador e contempla a
satisfacdo da pessoa em relagdo a empresa e a sua vida pessoal, em suas
diversas facetas.

Assim como qualquer outro funcionario, o funcionario com deficiéncia tem
desejos, frustragdes, dificuldades, competéncias, anseios. Todos estes

componentes atuam sobre ele e entrevéem em sua capacidade produtiva.
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Entender isto e definir mecanismos de atuacdo para minimizar as
interferéncias na capacidade de producdo dos funcionarios € salutar para
qualquer empresa que preze o crescimento e a solidez de seus negdcios e de
seus colaboradores.

Defende-se que os aspectos pessoais dos trabalhadores sejam motivo de
atencao das empresas, particularmente dos funcionarios com deficiéncia, alvos
relativamente faceis do preconceito e do desconhecimento de suas condigdes

pelas pessoas com as quais se relacionam no ambiente de trabalho.

3.Conclusao

Espera-se que os seis pontos acima descritos sirvam para estabelecer uma
verdadeira politica de inclusdo do deficiente. Pois entende-se que a mera
contratagdo ndo garante a inclusdo. A mesma deve ser feita com o minimo de
qualidade necessaria para garantir o bem estar e a integridade fisica e emocional

dos contratados.
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