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RESUMO

Diante de imposicoes da histéria econdmica, politica e social, nacional e internacional do pés-guerras, bem
como das recentes e emergentes atualizagoes, tanto das preocupacdes filoséficas humanistas, diante do
quadro crescente de desumanizacgdo das relacOes sociais, quanto da reordenacao juridica da sociedade
brasileira, mobilizada, desde a constituicao de 1988, ora de modo mais neoliberal, em favor do mercado,
ora de modo mais socializante, no sentido da garantia dos direitos de seus cidadaos, tem se colocado com
frequéncia, na pauta das urgéncias brasileiras, a complexa tematica da inclusédo social. Evidencie-se que
essa tematica tem como uma de suas principais vertentes, a inser¢do da pessoa com deficiéncia no
mercado de trabalho. Assim, com base no exposto, definiu-se o objetivo deste estudo, que foi: analisar a
percepcao dos colaboradores de uma organizacdo do setor bancario em relagdo a inclusdo da pessoa com
deficiéncia no mercado de trabalho. Ressalte-se que o estudo foi desenvolvido em uma instituicdo
financeira, localizada no norte do Rio Grande do Sul, que por motivo de confidencialidade, ndo sera
divulgado o nome. Além disso, que a pesquisa é classificada como um estudo de caso, descritivo,
quantitativo e qualitativo. Como principais resultados, destaque-se que os colaboradores apesar de
desconhecerem o conteudo da Lei de Cotas, reconhecem que contratagdes de pessoas com deficiéncia sao
feitas apenas para o cumprimento de lei. Além disso, que os colaboradores e a organizagao entendem que
estas contratacoes sao positivas, pois melhoram o clima organizacional, consolidam valores sociais e de
uma imagem socialmente responsavel.

Palavras-Chave: Mercado de Trabalho. Inclusdo Social. Pessoa com deficiéncia. Cidadania.

ABSTRACT

ABSTRACT: Faced with the impositions of post-war economic, political and social history, nationally and
internationally, as well as recent and emerging updates, both humanist philosophical concerns, in view of
the growing dehumanization of social relations, and the legal reordering of Brazilian society mobilized
since the 1988 constitution, sometimes more neoliberally, in favor of the market, sometimes more socially,
in the sense of guaranteeing the rights of its citizens, the complex has often been placed on the agenda of
Brazilian emergencies. thematic of social inclusion. It is evident that this has as one of its main aspects, the
insertion of people with disabilities in the labor market. Thus, based on the above, the objective of this
study was defined, which was: to analyze the perception of employees of a banking sector organization
regarding the inclusion of people with disabilities in the labor market. It is noteworthy that the study was
developed in a financial institution, located in the north of Rio Grande do Sul, which due to confidentiality,
the name will not be disclosed. In addition, the research is classified as a case study, descriptive,
quantitative and qualitative. As main results, it is noteworthy that employees, despite being unaware of the
content of the Quota Law, recognize that hiring people with disabilities is made only to comply with the
law. In addition, employees and the organization understand that these hires are positive because they
improve the organizational climate, consolidate social values and a socially responsible image.

Keywords: Labor Market. Social inclusion. Disabled person. Citizenship.



INCLUSAO DE PESSOAS COM DEFICIENCIA NO MERCADO DE TRABALHO: O CASO
DE UMA AGENCIA BANCARIA

1. INTRODUCAO

Diante de imposi¢des da historia econdmica, politica e social, nacional e internacional
do pds-guerras e, ainda, diante das recentes e emergentes atualizacdes, tanto das preocupagdes
filos6ficas humanistas, diante do quadro crescente de desumanizagdo das relagdes sociais,
quanto da reordenacdo juridica da sociedade brasileira, mobilizada, desde a constitui¢do de
1988 — ora de modo mais neoliberal, em favor do mercado, ora de modo mais socializante, no
sentido da garantia dos direitos de seus cidaddaos — tem se colocado com frequéncia, na pauta
das urgéncias brasileiras, a complexa temadtica da inclusdo social, que tem como uma de suas
vertentes, a insercao da pessoa com deficiéncia no mercado de trabalho.

Nesse sentido, por conta da amplitude do tema inclusdo social, que apresenta, sem
davida, inimeras facetas de ordem econdmica, politica, social, histdrica, cultural, abrangendo
inumeras e diferentes situagdes concretas relacionadas, este trabalho, para viabilizar a sua
fatura, procurard restringir-se ao aspecto que diz respeito a inser¢ao da pessoa com deficiéncia
no mercado de trabalho.

Conforme discorre Amaral (1994), ¢ necessario juntar & area de concentragdo dos
estudos das desigualdades, a problematica da inclusdo e da deficiéncia com toda a sua gama de
especificidades. Para tal abrangéncia, acredita-se que toda sociedade, ampliando suas
perspectivas de ética e valores, unindo a concepgao democratica as agdes, abrace a inclusdo e a
insercao da pessoa com deficiéncia no mercado de trabalho, para atender os diversos setores da
sociedade, de modo a respeitar as diversidades e inseri-las realmente no cotidiano social —
unindo, efetivamente, teorias a praticas e, ainda, pensamento constitucional a ideias de
coletividade (NERY JUNIOR, 1999). Em sua esséncia, a inclusdo e a inser¢ao da pessoa com
deficiéncia no mercado de trabalho supdem uma reordenagdo da sociedade com novos
pressupostos filosoficos, juridicos, sociais e culturais.

Reforcando a tematica das Leis de direitos e sua tendéncia universalizante, juntam-se,
no Brasil, a Constituicao Federal, 1988; a Convencao sobre os Direitos das Pessoas com
Deficiéncia da Organiza¢do das Nacgdes Unidas (ONU), ratificada em 2008, no Brasil; o
Estatuto da Pessoa com Deficiéncia, sancionado em 2015; a Politica Nacional para a Integragao
da Pessoa Portadora de Deficiéncia, que cria, em 1999, o Conselho Nacional dos Direitos da
Pessoa Portadora de Deficiéncia (CONADE) e a Lei de Cotas (Lei 8.213/91), entre outras, que
instituiram direitos trabalhistas para a pessoa com deficiéncia, visando sua ampla inclusdao na
sociedade, como um direito humano.

Todavia, a contratagdo de um colaborador com deficiéncia, apesar das garantias
juridicas estabelecidas, ndo deve dar-se como simples ato de cumprimento da legislacao, mas
sim como um conjunto de agdes sociais que assegurem e possibilitem os recursos — tais como
uma boa qualificacdo ou condi¢des de acessibilidade — para que a pessoa com deficiéncia possa
desenvolver uma atividade profissional e se inserir com qualidade de vida e produtividade na
teia econdmica e social. Para tanto, os processos integradores da pessoa com deficiéncia
deveriam, assim, conduzir, em primeira instancia, a constru¢cao de um ambiente social inclusivo,
que oportunize a igualdade pela inser¢do da diferenga.

Oliveira (1993) afirma, entretanto, que um dos maiores problemas da inclusdo social da
pessoa com deficiéncia no mercado de trabalho diz respeito a ignorincia. Contratantes
desconhecem a tematica da inclusdo e a nova ordenagao juridica, filosofica e cultural em torno
desta tematica. Heinski e Bignetti (2002) percebem que, além da ignorancia, porém, seria
necessaria, ainda, a superagao de descompassos estabelecidos entre as proprias Leis de inclusao
e o mercado, sobretudo, quando deixam escapar o envolvimento pratico e responsavel das
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organizac¢des na mudanga cultural da sociedade e desconsideram a pessoa com deficiéncia como
consumidora e geradora de capital humano.

Acrescente-se que atualmente, as praticas organizacionais inclusivas fazem parte, aos
olhos dos consumidores, da imagem das organizagdes que, para além de cumprir a Lei, precisam
se imbuir da ideia de valorizagdo da diversidade, considerando que toda e qualquer pessoa
acrescenta valor a empresa. E neste contexto que Borger (2001) reitera o preceito de que uma
organizacdo deve ser a primeira a zelar por sua imagem, pois esta ¢ uma das mais importantes
parceiras para 0s seus negocios.

De todo modo, a inser¢cdo da pessoa com deficiéncia no mercado de trabalho e na
sociedade, como parte de um vasto processo de inclusdo social e de garantia do direito humano,
faz parte, em todos os sentidos, de um lento e complicado plano sistémico, que necessita
abranger a responsabilidade social (sociedade mais justa), responsabilidade econdmica
(geracdo de riqueza) e responsabilidade cultural (quebra de preconceitos e construgdo de novas
bases éticas e morais de relacionamentos humanos). Destaca-se, dessa forma, como problema
de pesquisa, o seguinte: qual ¢ a percepcao dos colaboradores de uma organizagdo em relagao
a inclusdo da pessoa com deficiéncia no mercado de trabalho?

Assim, ¢ com base no exposto, definiu-se o objetivo do estudo, que foi: analisar a
percepgao dos colaboradores de uma organizacao do setor bancario, em relagao a inclusdo da
pessoa com deficiéncia no mercado de trabalho, no sentido de explicitar a importancia da
contratacdo da pessoa com deficiéncia, ndo apenas como um cumprimento legal, mas como
constru¢do e como garantia da cidadania plena em uma sociedade democratica.

Importante ressaltar que este estudo volta o seu olhar, portanto, para a necessidade
historica de se conscientizar a sociedade da vital importancia de abrir as portas das institui¢des,
das organizacdes e da academia, para a inclusdo da pessoa com deficiéncia no mercado de
trabalho e no tecido social mais amplamente.

2. FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1 INCLUSAO SOCIAL

Nesse sentido, para Ferreira (1999), a sociedade deveria valorizar, portanto, todos os
seus cidaddos e se organizar para atender as necessidades de cada um, o que Werneck (1997)
chamaria de uma consciéncia da multiplicidade humana, a partir da qual se estruturaria toda a
vida em sociedade, com o proposito de promover o bem-estar das maiorias as minorias, dos
privilegiados aos marginalizados.

Nas palavras de Mantoan (2001), quando ndo se considera a pluralidade, as diferencas
nao sao reconhecidas e sim, ocultadas, ¢ desse modo, a propria vida social se impossibilita. No
mesmo sentido, Vivarta (2003), fala em uma “ética da diversidade”, que se contrapde a uma
“¢tica da igualdade”, considerando, assim, as diferencas e nao as semelhangas entre as pessoas,
para a composi¢cdo de um tecido social democratico e inclusivo. Fleury (2000), por sua vez,
esclarece que a diversidade tem a ver com o respeito e o reconhecimento de cada ser e suas
identidades visiveis e invisiveis e, desse modo, somente no plano da consideracdo do outro e
do direito do outro, uma sociedade se poderia constituir em sua natureza mais profunda.

Segundo Sassaki (2005), a inclusdo social diz respeito, enfim, a propria natureza das
sociedades, ¢ mantém uma relagdo direta com a historia da gestdo e adaptacdo de cada
sociedade, a fim de acabar com as causas da exclusao em favor da inclusdo. Essa abordagem ¢
compartilhada por Ziliotto e Simionatto (2009), que ressaltam que uma sociedade inclusiva
deve se estruturar para atender as necessidades dos cidaddos, sendo sempre imparcial quanto as
caracteristicas de cada um, ja que o que se visa na vida social ¢ o alcance do bem comum.



Seja, porém, qual for a posigdo critica a respeito do tema da inclusdo social, o que se
pode notar ¢ que o tema tem ganhado cada vez maior destaque no cenario brasileiro — seja nas
midias, no meio académico ou no corpo total da sociedade, devido, sobretudo, ao
amadurecimento juridico e democratico das instituigdes sociais, a despeito da cultura das
organizagdes, que ainda resistem as mudancas. Ao mesmo tempo, no plano sociolégico e
filosofico, a necessidade de valorizagdo do ser humano e das garantias de isonomia, quanto a
distribui¢do de direitos sociais, tem colocado a sociedade, invariavelmente, diante do dilema da
inclusao dos “diferentes”. Assevera Aranha, “o ‘ser diferente’ ndo pode ser razao para que se
decrete a menor valia de uma pessoa, enquanto ser humano e ser social.” (ARANHA, 2003, p.
14). O principio da isonomia pressupde, nesse sentido, que as pessoas colocadas em diferentes
situacdes da sociedade sejam tratadas de forma desigual para serem iguais: “Dar tratamento
isondmico as partes significa tratar igualmente os iguais e desigualmente os desiguais, na exata
medida de suas desigualdades.” (NERY JUNIOR, 1999, p. 42).

Considerando, pois, o ponto de vista historico, juridico e filosofico, este trabalho aborda
a inclusdo da pessoa com deficiéncia no mercado de trabalho, no contexto mais amplo da
discussdo a respeito da inclusdo social no Brasil.

2.2 CONCEPCOES DE DEFICIENCIA

Carvalho-Freitas (2009) entende a deficiéncia como o comprometimento completo ou
parcial de uma ou mais partes do corpo humano, ocasionando limita¢des das funcdes fisicas,
auditiva e/ou visual. O Decreto N°. 3298/99, alterado pelo Decreto N°. 5296/04, traz definigdes
no tocante a pessoa com deficiéncia, considerando:

I - deficiéncia fisica — alteragdo completa ou parcial de um ou mais segmentos
do corpo humano, acarretando o comprometimento da fungdo fisica,
apresentando-se sob a forma de paraplegia, paraparesia, monoplegia,
monoparesia, tetraplegia, tetraparesia, triplegia, triparesia, hemiplegia,
hemiparesia, ostomia, amputagdo ou auséncia de membro, paralisia cerebral,
nanismo, membros com deformidade congénita ou adquirida, exceto as
deformidades estéticas e as que nao produzam dificuldades para o
desempenho de fungdes; II — deficiéncia auditiva — perda bilateral, parcial ou
total, de quarenta e um decibéis (dB) ou mais, aferida por audiograma nas
frequéncias de S00HZ, 1.000HZ, 2.000Hz e 3.000Hz; III — deficiéncia visual
— cegueira, na qual a acuidade visual é igual ou menor que 0,05 no melhor
olho, com a melhor correcdo Optica; a baixa visdo, que significa acuidade
visual entre 0,3 € 0,05 no melhor olho, com a melhor corre¢ao dptica; os casos
nos quais a somatéria da medida do campo visual em ambos os olhos for igual
ou menor que 60%; ou a ocorréncia simultdnea de quaisquer das condi¢des
anteriores; IV — deficiéncia mental — funcionamento intelectual
significativamente inferior a média, com manifestacio antes dos dezoito anos
e limita¢des associadas a duas ou mais areas de habilidades adaptativas, tais
como: a) comunicagdo; b) cuidado pessoal; c¢) habilidades sociais; d)
utilizagdo dos recursos da comunidade; €) satde e seguranca; f) habilidades
académicas; g) lazer; e h) trabalho; V — deficiéncia multipla — associacdo de
duas ou mais deficiéncias.

No quadro a seguir, apresenta-se uma sintese historica das principais concepcdes de
deficiéncia, a partir de uma matriz de interpretagao dos fundamentos e entendimentos dos
modelos de reagdes em relacdo a pessoa com deficiéncia:



Quadro 1 — Sintese das principais concepgdes de deficiéncia — Matriz do modelo de

interpretagao.
Pre.do,m ! nante . Acéo Social Possibilidade da insercio da
(Contexto historico de origem e A
.~ decorrente pessoa com deficiéncia
reedicio)

Subsisténcia e sobrevivéncia
(Grécia Antiga; periodo pos 2* Guerra
Mundial; atualidade de forma implicita).

A¢do de exclusdo ou inclusao
social da pessoa com deficiéncia
com vistas a propiciar a

Integracdo mediante comprovagao
de contribuigdo social efetiva,
através do trabalho.

manuten¢do da sociedade.

Sociedade Ideal e Funcao instrumental
da pessoa - (Periodo Classico - séc. VI
a.C. ao ano 322 a.C.; 22 Guerra Mundial,
atualidade: grupos neonazistas).

Auséncia de possibilidade de

Exclusdo social. integracao.

Segregacao em institui¢des de

Espiritualidade . :

(Idade Média; atualidade). Segregacao/caridade. carlda.d © S¢P ara.tdas‘ & somledNa de ou
exposicdo publica a compaixao.
Segregacdo em institui¢des

Normalidade Segregagiofinteragio hospitalares ou psiquiatricas ou

(Idade Moderna; atualidade). inser¢do da pessoa com deficiéncia,

(retificag@o e adequacgdo social).

Inclusdo da pessoa com
deficiéncia em diversos espagos
sociais.

Inclusdo da pessoa com deficiéncia,

AR 0095 a partir de suas potencialidades.

Inclusdo no trabalho e maior ou
menor adaptagdo da pessoa com
deficiéncia, em fungdo da forma
como ¢ gerida a

diversidade nas organizagdes.

Gestdo da diversidade como
recurso a ser administrado nas
organizagdes de trabalho.

Técnica (a partir de 1990).

Fonte: Carvalho — Freitas e Marques, 2006, p. 5.

Nery et al. (2003) afirmam que existem diversas definigdes internacionais de
deficiéncia. A Classificagdo Internacional de Deficiéncia, Incapacidades e Desvantagens
(CIDID — 1989) tem um conceito mais restrito de deficiéncia, caracterizando-a como a “perda
ou anormalidade” de estrutura psicologica, fisioldogica ou anatomica. No estudo de Mori e
Oliveira (2012), todos os participantes entenderam a deficiéncia como uma condi¢do médica,
remetendo a uma concepgdo que agrega a pessoa com deficiéncia um carater organicista e
assistencial.

A deficiéncia, porém, pode ser compreendida como uma construcdo social do que €
normal e do que ndo ¢, pois € a sociedade que determina os padroes de normalidade, criando o
paradoxo entre pessoas com e sem deficiéncia (REZENDE e CARVALHO-FREITAS, 2013).

De acordo com o Decreto Legislativo N°. 186/2008 que aprova o texto da Convengao
sobre os Direitos das Pessoas com Deficiéncia, transformando-o em Emenda Constitucional, a
pessoa com deficiéncia tem impedimentos de longo prazo, de natureza fisica, mental, intelectual
ou sensorial, que em interacdo com diversas barreiras, podem obstruir sua participacdo plena e
efetiva na sociedade em igualdade de condi¢des (BRASIL, 2008).

A partir das concepgdes de deficiéncia, associadas as mudangas historico-econdmicas e
socioculturais recentes, no que diz respeito ao mercado de trabalho, este estudo propde,
portanto, uma reflexdo a respeito da participacao da pessoa com deficiéncia no mercado de
trabalho, como uma exigéncia juridica e social que emana das discussdes a respeito dos Direitos
Humanos.



2.3 INSERCAO DA PESSOA COM DEFICIENCIA NO MERCADO DE TRABALHO

A Constitui¢do ¢ o primeiro preceito de promocao de uma sociedade justa e solidaria.
Com relagdo a insercdo da pessoa com deficiéncia no mercado de trabalho, estd em
conformidade com o dispositivo da Convencdo da ONU sobre os Direitos da Pessoa com
Deficiéncia. Anteriormente, o ingresso de uma pessoa com deficiéncia no mercado de trabalho
acontecia de dois modos: de um lado, com a autocolocagdo direta, quando a propria pessoa ia
procurar emprego; e, de outro lado, com a ajuda de associagdes ou instituicdes especializadas
de apoio a pessoa com deficiéncia (SASSAKI, 1997). Ha, agora, ainda, um terceiro modo: a
Lei 8.213/91 - Lei de Cotas -, que prevé vagas para a pessoa com deficiéncia e que obriga a
empresa reservar um percentual para beneficidrios reabilitados ou pessoas com deficiéncia, nas
devidas proporcdes: entre 100 e 200 colaboradores, até 2% das vagas; de 201 a 500, 3% das
vagas; de 501 a 1000, 4%:; e, acima de 1.001, 5% (Brasil, 2012). Em seu artigo 93, prevé, ainda,
que uma organizacao so6 pode demitir um colaborador com deficiéncia, se houver a contratacao
de substituto de condigdo igual e para o mesmo cargo, mantendo sempre a proporcionalidade
da Lei.

Ja, a Lei 7.853/89 tornou crime a discriminagdo da pessoa com deficiéncia e, em seu
artigo 8°, prevé pena de 1 a 4 anos e multa, por negar, sem justa causa, a alguém, por motivos
de sua deficiéncia, oportunidades de trabalho (IBDD, 2008).

No entanto, no que concerne a insercao da pessoa com deficiéncia, Gongalves (2006)
afirma que os gestores sabem o minimo das Leis, restringindo-se, no caso da pessoa com
deficiéncia, a Lei de Cotas; também falta conhecimento, por parte das empresas, a respeito da
capacidade da pessoa com deficiéncia para o trabalho e a respeito das adequagdes necessarias
para receber uma pessoa com deficiéncia no seu quadro de colaboradores, quando consideradas
as exigéncias competitivas do mundo do trabalho (CARREIRA, 1997; PASTORE, 2000;
TANAKA, 2007; SILVA, 2008).

Carvalho-Freitas et al. (2013), ressaltam que as condigdes de garantia de acesso ao
mercado de trabalho e o vinculo da pessoa com deficiéncia com as organizacdes em que
trabalha, devem ser similares ao dos demais individuos que nio tém deficiéncia, garantindo a
adequada inser¢ao e manutencao da qualidade de vida desse colaborador.

Alves, Ribas e Santos (2010) frisam que as organizagdes nao devem usar a Lei de Cotas
para a inser¢ao da pessoa com deficiéncia no mercado de trabalho apenas como um dever, mas
como uma oportunidade de inclusdo social, ja4 que a empresa precisa arcar com seu papel de
institui¢do responsavel socialmente, perante a comunidade. Nao se trata somente de contratar
pessoas com deficiéncia, porém de oferecer as possibilidades para que elas demonstrem seus
talentos e permanecam na empresa, atendendo aos critérios de desempenho previamente
estabelecidos (TEIXEIRA, 2010; SILVA e HELAL, 2015).

Segundo o Instituto Ethos (2007), ¢ importante assegurar as condi¢des de convivio da
pessoa com deficiéncia com os demais colaboradores da empresa, com todos os parceiros e
clientes, com os quais lhe caiba manter relacionamento. Preciosa €, ainda, a licdo de Dworkin
(2017), no sentido de afirmar que o eixo que estabelece e executa as politicas sociais e
econdmicas, ndo pode ser neutro. Deve ter o maior foco na natureza do bem comum, onde o
direito existe e significa a promessa do respeito ao outro. Corrobora para esta tese, Sarlet (2001),
ressaltando que a dignidade humana tem a ver com a qualidade de cada um e que o Estado e a
sociedade devem garantir esse respeito. Opinido compartilhada por Dallari (2005), que ressalta
que a Constitui¢ao prioriza o ser humano e subordina as atividades econdmicas privadas ao
respeito pelos direitos fundamentais dos individuos e a considerag@o do interesse social. Nesse
sentido, Piovesan (2004) afirma que ¢ no valor da dignidade da pessoa humana que a ordem
juridica tem sentido.



3. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

O presente estudo pode ser classificado como um estudo de caso, pelo fato de considerar
apenas uma unica unidade de analise de acordo a Trivifios (1987), que no caso pesquisado, se
refere a uma instituigdo financeira, localizada no norte, do Rio Grande do Sul, que por motivo
de confidencialidade, ndo sera divulgado o nome.

Ao mesmo tempo, e de acordo a Trivinos (1987), este estudo pode ser caracterizado
como uma pesquisa descritiva, pelo fato de apresentar observagdes e registros de fatos e de
informagdes a respeito da inser¢ao da pessoa com deficiéncia no mercado de trabalho, em torno
do qual se formula um quadro descritivo da realidade estudada.

Para além do aspecto tedrico e descritivo, todavia, o trabalho buscou informagdes
diretamente na populagao pesquisada, por meio da aplicagdo de entrevista e de questionario, o
que, conforme Gonsalves (2001), insere o estudo, ainda, no universo da pesquisa de campo,
apresentando como publico alvo de pesquisa, 23 colaboradores, que atuam na agéncia do Banco
X, localizado em um municipio gaucho. Destes, 19 colaboradores foram respondentes.

A abordagem do estudo se deu tanto de modo qualitativo, quanto quantitativo, pois
trata-se de coleta de informacdes e dados, tabulados e analisados, com o propdsito de se
compreender a percepcao dos colaboradores de uma organizagao a respeito da inser¢ao da
pessoa com deficiéncia no mercado de trabalho.

4. ANALISE DOS RESULTADOS

A agéncia do Banco X, localizada em um municipio gatcho, conta com 23
colaboradores, sendo 3 deles, pessoas com deficiéncia; suas idades sdo bastante diversificadas,
entre 20 e 50 anos, apontando para uma mescla de geragdes; a maioria, porém, possui entre 30
e 40 anos, e, sendo 63% do sexo masculino e 37% do sexo feminino. Quanto ao nivel de
escolaridade, a maior parte possui ensino superior completo: 37%; destes, 32% cursaram uma
pos-graduacao.

Tabela 1 — Perfil dos respondentes

IDADE
Anos 20 26 30 33 34 38 39 40 44 45 46 49 50
Frequéncia 1 1 2 3 1 1 2 3 1 1 1 1 1
absoluta
Frequéncia 5% 5% 1%  16% 5% 5% 1% 0 5% 5% 5% 5% 5%
relativa %
SExO Frequéncia Absoluta Frequéncia Relativa
Feminino 7 37%
Masculino 12 63%
NiVEL DE ESCOLARIDADE:
Ensino médio incompleto 2 11%
Ensino superior incompleto 4 21%
Ensino superior completo 7 36%
Pos-graduacdo 6 32%

Fonte: Dados da Pesquisa (2018).

A seguir, apresenta-se os questionamentos relacionados a inser¢do de pessoas com
deficiéncia no mercado de trabalho de acordo ao objetivo do presente artigo.



Tabela 2 — Conhecimento das pessoas com deficiéncia

Vocé tem algum tipo de Frequéncia A o
deficiéncia? Absoluta [ requéncia (%)
Sim 3 16%
Nao 16 84%

Fonte: Dados da Pesquisa (2018).

A tabela 2 descreve a porcentagem de pessoas que reconhecem ter alguma deficiéncia.
Pode-se constatar que na empresa em estudo, 16% reconhecem ter algum tipo deficiéncia e 84%
ndo reconhecem.

Tabela 3 — Relacionamento com pessoas com defici€éncia na empresa

Vocé ja teve ou tem relacio de proximidade Frequéncia Frequéncia (%)

com alguma pessoa com deficiéncia? Absoluta
Sim 17 89%
Nao 2 11%

Fonte: Dados Pesquisa (2018).

Entre todos os entrevistados, 89% dos respondentes afirmaram que ja tiveram ou que
tém relacao de proximidade com pessoa com deficiéncia, e 11% afirmaram que nao tiveram ou
nao tém vinculo com pessoa com deficiéncia.

Esta percep¢ao dos respondentes vai ao encontro da visdo de Fleury (2000), para quem
a diversidade tem a ver com o respeito e o reconhecimento de cada ser e suas identidades, ja
que somente no plano da consideracao e do direito do outro, uma sociedade se poderia constituir
em sua natureza inclusiva e democratica.

Tabela 4 — Numero de pessoas com deficiéncia na empresa

Indique quantas pessoas com deficiéncia

trabalham na organizaco. Frequéncia Absoluta Frequéncia (%)
Nenhuma 2 11%
Apenas uma 1 5%
Mais de uma 12 63%

Fonte: Dados Pesquisa (2018).

De acordo com a tabela 4, quando questionados a respeito de quantas pessoas com
deficiéncia trabalham na organizacdo, os respondentes afirmaram que ha mais de uma (63%),
uma (5%) e nenhuma (11%).

Tabela 5 — Conhecimento da legislagdo sobre a pessoa com deficiéncia

Vocé conhece a Lei de Cotas para pessoas Frequéncia Frequéncia (%)
com deficiéncias (Lei n° 8.213/91)? Absoluta
Na&o conhego 6 32%
Conhego pouco 8 42%
Conhego razoavelmente 4 21%
Conhego bastante 1 5%

Fonte: Dados Pesquisa (2018).



De acordo com a tabela 5, o conhecimento da Lei de Cotas para pessoas com deficiéncia,
42% dos respondentes afirmaram que conhecem pouco; 32% afirmaram ndo conhecer; e
somente 5% afirmaram conhecer bastante. Estes nlimeros corroboram a percepg¢ao de Oliveira
(1993), Carreira (1997) e Gongalves (2006), que ressaltam que empregadores, gestores e
colaboradores, de fato, pouco sabem sobre a Lei de Cotas e se torna um obstaculo para a
inser¢ao da pessoa com deficiéncia no mercado de trabalho.

Tabela 6- Motivos para a contratacdo da pessoa com deficiéncia

Qual motivo, vocé acha que leva uma empresa

a contratar um trabalhador com deficiéncia Frequéncia Absoluta Frequéncia (%)
Para se adequar a legislagdo, lei n® 8213/91 10 53%
Para melhorar a imagem da empresa 2 11%
Porque faz parte das a¢des sociais da empresa 6 32%
Outro 1 5%

Fonte: Dados Pesquisa (2018).

Na tabela 6, quando foi pedido para indicarem quais os motivos levam uma empresa a
contratar um colaborador com deficiéncia, 53% dos participantes indicaram que ¢ para
adequacao a legislagdo, Lei N°. 8213/91; assim como Solera (2008) alegou, definitivamente ¢é
a Lei de Cotas, a grande responsavel pela movimentagdo para a inclusdo da pessoa com
deficiéncia; 32% reconhecem que a contratagcdo de pessoa com deficiéncia faz parte das ag¢des
sociais da empresa; apenas 11% afirmaram que seria para melhorar a imagem da empresa.

Na tabela 7 estdo os resultados a concordancia dos pesquisados com as afirmativas
relativas a insercdo de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho. Os resultados médios
da escala Likert de 7 pontos foram divididos, para efeito de decisdao, em dois grupos: o grupo
de discordantes com aquele fator (resultados de 1,0 a 3,5) e o grupo de concordantes (4,6 a 7,0),
sendo que o fator resultado de (3,6 a 4,5) € neutro. Para efeito de andlise, foi considerada a
escala Likert, sendo 1 (discordo totalmente); 2 (discordo muito); 3 (discordo pouco); 4 (neutro);
5 (concordo pouco); 6 (concordo muito); 7 (concordo totalmente).

Tabela 7 - Opinido sobre a inser¢ao da pessoa com deficiéncia no mercado de trabalho (Escala
Likert)

Descriciao do Item Média Variancia Desvio padrao
1. A deficiéncia é necessariamente uma doenca. 1.42 0.45 0.67
2. A qualidade do trabalho de uma pessoa com deficiéncia é
inferior ao da pessoa sem deficiéncia. 1,74 2,19 1,48
3. A empresa precisa modificar suas condi¢des de trabalho 1,36

A 4,79 1,85

para receber a pessoa com deficiéncia.
4..A convivéncia com pessoas com deficiéncia melhora o 5.79 1.64 128
clima organizacional.
5. A pessoa com deficiéncia QFvg trabalhar em setores 121 027 0,52
separados das pessoas sem deficiéncia.
6. Contratar pessoa com deficiéncia melhora a imagem da
empresa junto aos CLIENTES. 3,26 2,30 1,52
7. Contratar pessoa com deficiéncia melhora a imagem da 5.16 204 150

empresa junto aos FUNCIONARIOS.

Fonte: Dados Pesquisa (2018).



Relativamente a tabela 7, na afirmativa 1, no que se refere a concepg¢ao de deficiéncia,
necessariamente como uma doenca, os dados concentram-se ao redor da média 1,42, com
desvio padrao de 0,67, para mais ou para menos, ou seja, os dados estdo concentrados no
intervalode [1,42 -0.67; 1,42 +0,67] =[0,75; 2,09], revelando nesse item um fator pertencente
ao grupo dos discordantes: de discordo totalmente a discordo muito. O que reforca a visdo de
Sassaki (2010), que diz que deficiéncia ndo ¢ doenga.

Quanto a qualidade do trabalho de uma pessoa com deficiéncia ser inferior ao da pessoa
sem deficiéncia, (afirmativa 2) os dados resultam em uma média de 1,74, seguida de um desvio
padrao de 1,48 para mais ou para menos, sendo estes concentrados no intervalo de [1,74 — 1,48 ;
1,74 + 1,48] =[ 0,26 ; 3,22], do que se pode deduzir que as respostas apresentam-se no grupo
dos discordantes: de discordo totalmente, discordo muito a discordo pouco.

Com relacao afirmativa 3, que descreve se a empresa precisa modificar suas condi¢des
de trabalho para receber a pessoa com deficiéncia, obteve-se como média 4,79 e um desvio
padrdo de 1,36 para mais e para menos. Assim, os dados concentram-se no intervalo [4,79 —
1,36; 4,79 + 1,36] = [3,43; 6,15], sendo pertencentes ao grupo de: discordo totalmente a
concordo muito.

Quanto a convivéncia com pessoa com deficiéncia e se essa convivéncia melhora o
clima da empresa (afirmativa 4), obteve-se uma meédia de 5,79, seguida de um desvio padrao
de 1,28 para mais ou para menos, o que demonstra que os dados concentram-se no intervalo
[5,79 —1,28; 5,79 + 1,28] =[4,51; 7,07], compondo o grupo de: neutros a concordo totalmente.

Referente a afirmativa 5, onde se questionou se a pessoa com deficiéncia deve trabalhar
em setores separados das pessoas sem deficiéncia, a média resultante foi de 1,21, acompanhada
de um desvio padrao de 0,52 para mais ou para menos; isso representa um intervalo de [1,21 —
0,52; 1,21 + 0,521 =10,69; 1,73], o que o situa no grupo de discordancia, especificamente, em:
discordo totalmente a discordo muito; ideia refor¢ada por Gil (2002), que ressalta que nao se
deve isolar a pessoa com deficiéncia em um setor.

Na afirmativa 6, onde buscou-se verificar se a contratagdo da pessoa com deficiéncia
melhora a imagem da empresa junto aos clientes, os dados concentram-se ao redor de uma
média de 5,25, com desvio padrdo de 1,52, tanto para mais quanto para menos [5,25 - 1,52;
5,25+ 1,52]1=1[3,72; 6,67], estando as respostas concentradas entre importancia de neutros até
concordo totalmente.

Referente a melhoria da imagem da organizagao junto aos colaboradores (afirmativa 7),
o resultado foi de 5,16, com um desvio padrao de 1,50 para mais ou para menos [5,16 — 1,50;
5,16 + 1,50] = [3,66; 6,66]. Neste sentido a maioria da respostas ficaram concentradas entre
neutro e concordo totalmente.

Buscando complementar as analises relativas a inser¢ao de pessoas com deficiéncia no
mercado de trabalho, na tabela 8, buscou-se verificar a importancia que os pesquisados dao a
trés questdes relativas a este tema. Para obter estas respostas, utilizou-se os resultados médios
da escala Likert de 5 pontos foram divididos, para efeito de decis@o, em dois grupos: o grupo
de ndo importancia com aquele fator (resultados de 1,0 a 2,5) e o grupo de importancia (2,6 a
5,0). Para efeito de andlise, foi considerada a escala Likert, sendo 1 (nada importante); 2 (pouco
importante); 3 (indiferente); 4 (importante); 5 (muito importante).



Tabela 8 - Questdes sobre a inser¢ao da pessoa com deficiéncia no mercado de trabalho (Escala
Likert)

Descriciao do Item Média Varidncia Desvio padrio
1. Quais sdo as suas impressdes/percepgdes a respeito da Lei de 416 0.45 0.67
Cotas para Pessoa com Deficiéncia (Lei N°. 8.213/91)? > i i
2. Qual a importdncia que o nivel de instrugdo profissional
assume no processo de contratagdo de uma pessoa com 421 0,38 0,61
deficiéncia em sua organizacdo?
3. Qual a importancia que os valores sociais da organizagdo
assumem no processo de contratagio de uma pessoa com 4,42 0,45 0,67
deficiéncia em sua organizacdo?

Fonte: Dados Pesquisa (2018).

Relativamente a tabela 8, quando questionados sobre as suas impressdes/percepgoes a
respeito da Lei de Cotas para pessoa com deficiéncia (Questdo 1), ficou evidenciado uma média
de 4,16, seguida por um desvio padrao de 0,67 para mais ou para menos [4,16 — 0,67; 4,16 +
0,671 =[3.,49 ; 4,83], o que se insere no grupo de respostas de importante.

Da mesma forma, quando questionados sobre a importancia do nivel de instrugdo
profissional no processo de contratacdo de uma pessoa com deficiéncia em uma organizagao
(Questao 2), o valor encontrado foi de 4,21 e o desvio padrdo foi de 0,61, tanto para mais quanto
para menos: [4,21 — 0,61; 4,21 + 0,61] = [3,6; 4,82], sendo que a maioria dos dados encontra-
se no grupo de respostas de importante.

Relativamente a questdo 3, que aborda a importancia que os valores sociais da
organizacao assumem no processo de contratacdo de uma pessoa com deficiéncia e a
importancia que o cumprimento da Lei, por parte da organizagdo, assume no processo de
contratacdo de uma pessoa com deficiéncia, resultaram em uma média onde os dados
encontram-se ao redor de 4,42 , com desvios padrdes de 0,67 e 0,46, tanto para mais, quanto
para menos. Ou seja, estdo nos intervalos de [4,42 — 0,67; 4,42 + 0,67] = [3,75; 5,09], situando-
se, portanto, no grupo de respostas de importante a muito importante.

5. CONSIDERACOES FINAIS

Inicialmente, convém destacar que neste estudo a respeito da inser¢do da pessoa com
deficiéncia no mercado de trabalho, considerando tanto os aspectos teoricos, quanto os da
pratica, a partir de pesquisa de campo, tanto a abordagem quantitativa, quanto qualitativa dos
dados coletados, demonstrou-se como a percepcao dos colaboradores, em relagdo a insercao da
pessoa com deficiéncia no mercado de trabalho, se contrapde as expectativas mais amplas do
processo de inser¢do social e de construcao da cidadania.

Acrescente-se que, além disso, o trabalho permitiu, em primeiro lugar, entender que as
organizac¢des envolvidas no processo de inclusdo da pessoa com deficiéncia no mercado de
trabalho, se sedimentam, ainda, apenas na necessidade de adequacdo a Legislagdo,
principalmente, conferindo importancia ao cumprimento da Lei, mesmo porque, ainda que seja
esta uma ac¢do limitada no processo, ela contribui de todo modo, para melhorar a imagem da
organizacgao junto a clientes e colaboradores, agregando valor social as organizacoes.

Nesse sentido, o trabalho buscou ampliar as expectativas sociais, filosoficas e juridicas
do processo de inclusdo social e a relevancia da inser¢do da pessoa com deficiéncia no mercado
de trabalho, ndo apenas como cumprimento legal, mas como uma constru¢do ¢ garantia da
cidadania plena.

No entanto, a analise dos dados permitiu constatar que a percep¢ao dos colaboradores
respondentes, em relagdo ao processo de inclusdo social e inser¢do da pessoa com deficiéncia
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no mercado de trabalho, ¢ a de que este processo acontece, ainda, na maioria das vezes, em
funcdo do cumprimento da legislagdo, ja que, a maioria dos respondentes afirma que a
contratacdo da pessoa com deficiéncia tem apenas o carater de adequagao da organizagdo a sua
obrigacdo legal, embora desconhecam o contetido da Legislacdo, em sua totalidade.

Quanto a avaliagdo do circulo de convivéncia e de relacionamento dos envolvidos
(pessoa com deficiéncia, colegas e gestores) no processo de inclusdo da pessoa com deficiéncia
no mercado de trabalho, ficou evidenciado que os colaboradores da organiza¢do pesquisada
entendem esse convivio e relacionamento como um processo positivo para o clima da empresa,
de modo geral, percebendo que a pessoa com deficiéncia desempenha o seu trabalho com
produtividade e qualidade, contribuindo para o desenvolvimento da organizagdo e para o seu
proprio desenvolvimento, com a mesma capacidade de uma pessoa sem deficiéncia.

Nesse sentido, ficou evidente que a experiéncia e o nivel de instrugdo profissional da
pessoa com deficiéncia assumem um papel fundamental para a sua inser¢do no mercado de
trabalho, no convivio organizacional e na cidadania plena. Por outro lado, se constituem, ainda,
como um obstaculo para o processo de insercdo, tendo em vista que esbarram nos limites das
acoes inclusivas voltadas para a educagdo e para a formagdo profissional da pessoa com
deficiéncia.

O fato de 89% dos entrevistados manterem vinculos positivos de relacionamento e
proximidade com alguma pessoa com deficiéncia, especialmente, o vinculo positivo com colega
de trabalho, corroboram a afirmagdo de que a inser¢cdo da pessoa com deficiéncia no mercado
de trabalho brasileiro deveria ser, ndo somente uma pauta da cultura organizacional, a ser
disparada pela mudanga na cultura juridica, mas também uma questdo de garantia do direito
humano, preconizada, desde ja, ndo somente pela tradicdo legal, mas, sobretudo, pela pratica
de convivio e relacionamento democratico entre os colaboradores das organizagdes e da
sociedade, que entendem nos processos de inser¢ao profissional um caminho natural para uma
sociedade mais isondmica e justa.

Complemente-se que uma limitagdo, entretanto, deste estudo, ¢ consequéncia direta da
exiguidade da amostra, que ndo permite uma generaliza¢do das conclusdes. Ou seja, para este
estudo de caso apresentado, nesta unidade bancéria os resultados e conclusdes sdo validos,
contudo, replicacdes e/ou tomadas de decisdes com base neste caso devem ser cuidadosamente
consideradas.

Por fim, e como sugestdo para trabalhos futuros, indica-se a realizagdo de um estudo
semelhante, comparando a realidade do setor publico a do setor privado, com a ampliagio da
amostra de pesquisa, com o proposito de que se possa chegar a conclusdes mais amplas e
variadas.
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