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EPIGRAFE

J4

"Deficiente" ¢ aquele que nao consegue modificar sua vida, aceitando as imposi¢des de
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"Mudo" ¢ aquele que nao consegue falar o que sente e se esconde por trds da mascara da
hipocrisia.

"Paralitico" ¢ quem nao consegue andar na dire¢do daqueles que precisam de sua ajuda.
"Diabético”" ¢ quem ndo consegue ser doce.

"Anao" ¢ quem ndo sabe deixar o amor crescer.

E, finalmente, a pior das deficiéncias é ser miseravel, pois:

"Miseraveis" sdo todos que ndo conseguem falar com Deus.

"A amizade é um amor que nunca morre."

(Mario Quintana, 2004)



RESUMO

BRITE, Roberta Bezerra. Andlise das Concepgoes de Gestores sobre deficiéncia em
pessoas que ocupam postos de trabalho em uma rede de supermercados. Dissertacao
(Programa de Pos-graduacao em Politicas Publicas e Formagao Humana). Faculdade de
Educagao, Universidade do Estado do Rio de Janeiro, Rio de Janeiro, 2009.

O objetivo do presente projeto de pesquisa é analisar as concepgoes de gestores sobre
deficiéncia em pessoas que ocupam postos de trabalho em uma rede de supermercados,
localizada no municipio do Rio de Janeiro. Sobre este tema, os resultados de pesquisas
recentes sustentam que a concep¢do de gestores acerca do conceito de deficiéncia, se
constitui em fator contribuinte para os estilos de gestdo adotados no contexto do
trabalho. Os participantes desta pesquisa foram dezoito gerentes de pessoal
encarregados da supervisdo direta do contingente de empregados com deficiéncias.
Para avaliar as concepgoes desses gerentes, sobre pessoas com deficiéncia, foi
utilizada uma escala atitudinal, do tipo Likert, de seis pontos. Trata-se do Inventario de
Concepgoes de Deficiéncia (ICD - Carvalho-Freitas, 2007), devidamente validado
para os fins a que se destina. Juntamente com esta escala, foi administrado no grupo
de gestores, um questiondrio sociodemogrdfico. A esses instrumentos de coleta de
dados foram adicionadas entrevistas individuais. As etapas do projeto compreenderam
a revisdo da literatura, o planejamento experimental, o treinamento dos aplicadores do
questionario, assim como a utilizacdo de procedimentos gerais que envolveram
contatos diretos com a média geréncia da rede de supermercados, dentre outros. Para
a pesquisa, foram formuladas hipoteses sobre as concepgoes dos gestores a respeito de
deficiéncia. O projeto implicou na utiliza¢do de procedimentos estatisticos para o
tratamento das variaveis como o indice de correlacdo linear de Pearson e a Co-
variancia. Os resultados evidenciaram a coexisténcia de diferentes concepgoes por
parte dos gestores no contexto laboral, que, posteriormente, servirdo de indicadores na
promogdo de mudangas inovadoras ou no replanejamento do ambiente de trabalho que
acolhe pessoas com deficiéncia. A inser¢do dessas pessoas no mercado de trabalho é
uma diretriz sem precedentes para se engendrar agoes de politicas publicas
inclusionistas, tanto em nivel publico quanto privado, nas esferas federal, estadual e
municipal. Os modos como sdo concebidas as pessoas com deficiéncia, na perspectiva
dos gestores pesquisados, se constitui também em subsidio de alta relevancia para a
implantagdo e efetivagdo de agoes planejadas de politicas publicas orientadas para a
promogdo da igualdade social e da criagdo de oportunidades para o exercicio pleno da
cidadania das pessoas com deficiéncia. Dentre os resultados encontrados na presente
pesquisa verificou-se que os gestores percebem como relevante a inser¢do de pessoas
com deficiéncia nos postos de trabalho devido aos beneficios gerados por essa
contratagdo. Constatou-se que a percep¢do dos gestores em relagdo a esse grupo
contribui para praticas inclusionistas e/ou exclusionistas, independentemente do que é
preconizado nas politicas publicas correntes ou na propria cultura da empresa.

Palavras-chave: trabalhadores com deficiéncia; concepcdes de gestores sobre
deficiéncia; postos de trabalho em supermercado.



ABSTRACT

BRITE, Roberta Bezerra. Analysis of the conceptions of managers on disability in
people who occupy workstations in a supermarket chain. Master’s Thesis (Programa de
Pos-Graduagao em Politicas Publicas e Formagcdo Humana). Faculdade de Educagao,
Universidade do Estado do Rio de Janeiro, Rio de Janeiro, 2009.

The objective of this research project is to analyze the conceptions of managers on
disability in those who hold jobs in a supermarket chain, located in Rio de Janeiro. On
this theme, the results of recent studies argue that the concept of managers about the
concept of disability constitutes a contributing factor to the management styles adopted
in the context of work. The participants of this research eighteen personnel managers
responsible for direct supervision of the number of employees with disabilities. To
assess the views of these managers, on disability, we used an attitudinal scale (Likert-
scale). This is the Inventory Conceptions of Disability (ICD - Carvalho-Freitas, 2007),
validated for the purposes for which it is intended. Along with this scale was
administered in the group of managers, a socio-demographic questionnaire. For such
instruments of data collection were added to individual interviews. The stages of the
project comprised a literature review, experimental design, training of applicators of
the questionnaire, and the use of general procedures that involved direct contact with
middle management of supermarket chain, among others. For this research, hypotheses
were formulated about the managers concepts related to disability. The project involved
the use of statistical procedures for the treatment of variables as the index of linear
correlation of Pearson and co-variance. The results showed the coexistence of different
conceptions of managers in the employment context, which subsequently serve as
indicators in the promotion of innovative changes or redesign the work environment
that welcomes people with disabilities. The inclusion of disabled people in the labor
market is an unprecedented directive to engender public policy actions inclusionary,
both public and private, federal, state or municipal. The ways are designed for people
with disabilities from the perspective of managers surveyed, if allowance is also highly
relevant for the implementation and realization of planned actions of public policies to
promote social equality and creating opportunities for the exercise full citizenship of
people with disabilities. Among the results found in the present research was verified
that the managers notice as relevant the insertion of disabled people in the workstations
due to the benefits generated by that recruiting process. It was verified that the
managers' perception in relation to that group contributed for inclusionistics practices
and/or exclusionists, independently that it is extolled in the current public policy or in
the own culture of the company.

Keywords: disabled employees;, manager’s conception about disabilities,; workstation in
supermarkets.
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INTRODUCAO

O objetivo do presente projeto de pesquisa ¢ analisar as concepgdes' dos
gestores sobre deficiéncia, em trabalhadores que ocupam postos de trabalho em uma
rede de supermercados localizada no municipio do Rio de Janeiro. Parte da estruturagdo
desta pesquisa esta orientada para a analise das concepgoes, construidas socialmente e
ao longo do percurso historico, sobre pessoas com deficiéncia. As diferentes concepgoes
sobre deficiéncia se manifestam de variadas formas no cotidiano dos individuos e as
visdes voltadas para o processo de inser¢do, verificadas na contemporaneidade, se
tornaram evidentes através das politicas publicas inclusionistas, desde a aprovacio da
Lei de Reserva de Vagas, n° 8.213/91, regulamentada por decreto em 1999, que trata da
inclusdo da pessoa com deficiéncia no ambiente laboral mediante a garantia de uma
porcentagem de vagas para este grupo, onde sdo assegurados de 2% a 5% dos cargos
para pessoas com algum tipo deficiéncia, em empresas com mais de 100 funcionarios
em seus quadros.

A partir da referida lei e com a edi¢do do Decreto n° 3.298/99, pelo Governo
Federal, inicia-se uma movimentacdo mais intensa em torno das politicas publicas
inclusionistas. O texto desta lei é abrangente e tem como objetivo garantir as pessoas
com deficiéncia® possibilidades reais de inclusio em todas as esferas da vida em
sociedade. Segundo Caruso (2007), esse Decreto se fundamenta na equidade,
considerando-se a disposi¢do de reconhecer nessas pessoas, em consonancia com todos
os outros cidadaos, o direito a participagdo social plena. Aponta a autora que apesar da

vigéncia desse decreto e, embora estejam se desenvolvendo atualmente agdes mais

' Em uma perspectiva socio-historica e tendo como base os estudos de Gramsci (1978), o termo
concepgao aparece conceituado como produgdo ideoldgica, ou seja, visdo de mundo explicita em todas as
manifesta¢des individuais e coletivas. Entretanto, para fins de pesquisa na base de dados, o conceito de
concepgao de pessoas com deficiéncia sera definido, operacionalmente, neste trabalho, conforme escala
atitudinal construida por Carvalho-Freitas (2007). Para Carvalho-Freitas (2007), concepg¢des sobre
deficiéncia sdo padrdes de pensamento instituidos ao longo do processo historico que afetam
significativamente a maneira como os individuos se relacionam com as pessoas com deficiéncia, seja no
trabalho, na sociedade ou em qualquer institui¢ao na qual estejam inseridos.

2 S30 consideradas pessoas com deficiéncia, conforme explicitado no Decreto n® 3.298, de 20 de
dezembro de 1999, aquelas que se enquadram em cinco grandes categorias: Deficiéncia fisica — alteragdo
completa ou parcial de um ou mais segmentos do corpo humano, acarretando comprometimento da
fungao fisica, apresentando-se sob a forma de paraplegia, monoplegia, dentre outros; Deficiéncia Auditiva
— perda parcial ou total das possibilidades auditivas sonoras; Deficiéncia Visual — acuidade visual igual
ou menor que 20/200 no melhor olho, ap6s a melhor corre¢do; Deficiéncia Mental — funcionamento
intelectual significativamente inferior 4 média, associado a déficits no comportamento adaptativo, com
manifestacdo antes dos 18 anos; Deficiéncias Multiplas — associacdo de duas ou mais deficiéncias (apud
Caruso, 2007).
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evidentes acerca do tema, o contexto socio-historico revela que essa luta ¢ bastante
antiga, apesar da inclusdo pela Lei de Cotas estar acontecendo mais efetivamente desde
2004, onde comecaram a ser cobradas as multas.

Conforme supde Caruso (2007), as empresas acreditaram, inicialmente, que a lei
ficaria apenas no papel, mas as visitas dos representantes da Delegacia Regional do
Trabalho e, as consequentes multas, trouxeram certo desespero para os gestores
organizacionais, ja que as mesmas variavam de R$ 1.101,75 a R$ 110.174,67, no caso
de n3o cumprimento das cotas. Sendo assim, as empresas precisaram recorrer a
parcerias com ONGs e instituicdes privadas de apoio a pessoa com deficiéncia, ja que
sozinhas ndo conseguiam preencher os postos reservados.

Neste sentido, vale ressaltar que a inclusdo, muitas vezes, fica limitada a simples
contratacdo, quando, na verdade, deveria vir acompanhada de agdes estruturadas que
propusessem, entre outras medidas, a capacitacdo adequada tanto das pessoas com
deficiéncia como a conscientizagdo dos funcionarios e gestores para receber e lidar com
esse grupo nos postos de trabalho. Portanto, ignora-se a importancia do constante
didlogo existente entre a Lei 8.213/91 e as Leis Federais n* 10.048 e 10.098, que
juntamente com as politicas publicas inclusionistas, viabilizariam condi¢des de trabalho
mais contundentes a esse grupo 3 (Caruso, 2007; Carvalho-Freitas, 2007; Néri et al.,
2003; Heinski e Bignetti, 2002). As politicas publicas inclusionistas surgiram em fun¢ao
das necessidades das pessoas com deficiéncia exercerem plenamente sua cidadania,
devido a séculos de segregacdo e exclusdao, desenvolvidas historicamente através de
paradigmas que foram se instituindo no imaginario das pessoas. Sendo assim, para que
as politicas publicas possam atuar plenamente para o desenvolvimento da igualdade
social, faz-se necessario analisar as concep¢des que permeiam a mente de funciondrios e
gestores dentro de uma organizacao, buscando avaliar a relacdo dessas com as agdes que
interferem no processo de inser¢ao desse grupo e direcionando para a sistematizagao de
linhas de agdo que garantam a efetividade das politicas de inclusdo.

Nao foi encontrada na literatura cientifica a defini¢do operacional para o
conceito de inser¢do de pessoas com deficiéncia no ambiente de trabalho, restando
apenas tentativas explicativas para o que se compreende como integragao e inclusdo, em

educacdo especial, e como estes dois paradigmas se inter-relacionam. Mesmo assim, o

A Lei n° 10.048 trata de atendimento prioritario e de acessibilidade nos meios de transportes,
introduzindo penalidades a seu descumprimento; ja a de n° 10.098 subdivide o assunto em acessibilidade
ao meio fisico, aos meios de transporte, em comunicagdo e informacao e em ajudas técnicas.
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conceito de insercdo deixa de ser consensual entre os autores que tratam do tema,
aparecendo nos textos como sinénimo de inclusdo, ou como item complementar do que
se compreende como integracdo e inclusdo (Franca e Pagliuca, 2009; Pletsch, 2009;
Glat e Blanco, 2007; Aratjo e Schmdit, 2006; Batista ¢ Enumo, 2004; Danelon, 2003;
Mantoan, 1998; Sassaki, 1997; Werneck, 1999; Siperstein, Leffert, & Widaman, 1996;
Carvalho, 1994; Carlson ¢ Wiedl, 1992; Cardoso, 1992).

Diversos autores caracterizam o processo de integracdo como forma de
adaptabilidade do individuo ao ambiente almejando estabelecer um convivio, o menos
restritivo possivel - least restrictive environment -, de modo a promover oportunidades
para as pessoas com deficiéncia, o que favorece a participagdo em todos os niveis
sociais. No contexto da educacdo especial significa que o aluno com deficiéncia pode
ter a oportunidade de frequentar a escola, juntamente com os seus pares, ditos normais,
em sentido o mais amplo possivel. Neste aspecto, o processo de inclusdo sugere uma
nova proposta de interacdo social baseada em mudangas de valores e de atitudes, como
fatores contribuintes para produzir modificagdes na estrutura da sociedade e da
educacdo escolar. O conceito de inclusdo assume o papel de sucessor da proposta que
envolve o paradigma da integragcdo (Aratjo e Schmdit, 2006; Batista ¢ Enumo, 2004;
Marchesi; Echeita e Martin, 1995; Carvalho, 1994; Cardoso, 1992).

Para outros autores, o processo de integracdo ¢ interpretado como a
adaptabilidade da pessoa com deficiéncia, ao ambiente no qual estd sendo inserida,
através de questdes individuais ou por intermédio de um programa de aprimoramento.
Em consonancia com esta visao, a inser¢ao acontece efetivamente quando a pessoa com
deficiéncia se encontra preparada para a convivéncia nos diversos setores da sociedade,
ou seja, dependendo das potencialidades e limitagdes individuais. Todavia, o processo
de inclusdo esta condicionado a possibilidade de mudancas significativas na estrutura da
sociedade, a fim de serem estabelecidas alternativas reais de valorizagao da diversidade
e de inclusdo, assim como, de adaptagdes nos ambientes escolares e organizacionais
(Franga e Pagliuca, 2009; Pletsch, 2009; Glat e Blanco, 2007; Danelon, 2003; Bueno,
1999; Mantoan, 1998, Sassaki, 1997; Werneck, 1999; Siperstein, Leffert, & Widaman,
1996). Dessa forma, na visdo destes autores, enquanto a inser¢do se constitui em um
processo individual, a inclusdo se configura como processo coletivo.

A insercdo das pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho depende, entre

outras coisas, de atributos individuais que favorecam sua empregabilidade.
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Empregabilidade significa desenvolver as potencialidades individuais para atender as
necessidades do mercado (Noble, 1999).

Para Dieese (2001), a empregabilidade ¢ um conceito preconizado pelo
pensamento neoliberal, que significa transferir toda a responsabilidade pela
permanéncia no emprego para o funcionario, favorecendo assim o processo de exclusao
e de segmentacdio no ambiente laboral. Segundo Dieese (2001), na verdade, as
organizagdes deveriam se adaptar para fornecer efetivamente condigdoes de
empregabilidade, para as pessoas com ou sem deficiéncia, e ndo o inverso.

De modo a fundamentar a presente pesquisa, foram utilizadas as definigdes
propostas por Bueno (1999) acerca dos conceitos de integragao e de inclusao de pessoas
com deficiéncia no ambiente escolar. Para este autor, a partir da fundagdo do Centro
Nacional de Educagao Especial do Ministério da Educacdo e Cultura (MEC), em 1974,
estruturou-se uma visdo de integracdo onde se preconizava que os alunos deficientes
deviam ser avaliados de acordo com as suas capacidades pessoais, a fim de serem
incorporados em classes comuns das escolas de ensino regular, desde que o professor
possuisse suporte, orientagdes e materiais necessarios, para dar atendimento especial
aos deficientes.

Segundo Bueno (1999), existe diferenga conceitual entre os termos integragao e
inclusdo, ndo sendo possivel simplificar o conceito de inclusdo ao fato de analisé-lo
como uma representacdo moderna do processo de integracdo. Para este autor, o
processo de integragdo refere-se ao fato de se considerar como fator de inser¢do as
caracteristicas individuais, desconsiderando uma visao critica acerca das institui¢des
escolares, enquanto que a inclusdo faz alusdo a necessidade de modificacdo nas
instituicdes e na preparagdo dos docentes, buscando as diferengas como possibilidades e
ndo como limitagdes. Dessa forma, o autor sustenta que a simples inser¢cao nao garante
a adequagao das condigdes para a inclusdo, nem preconiza agoes efetivas de valorizagao
das potencialidades nos alunos que deveriam ser incluidos plenamente.

Com base no trabalho de Bueno (1999), a presente pesquisa incorporou as
consideracdes sobre o ambiente escolar, generalizando-as para a realidade
organizacional, entendendo que as empresas também precisam desenvolver adaptacdes
nos seus ambientes, para fins de acolhimento apropriado das pessoas com deficiéncia.
Esta proposta implica no estabelecimento do processo de inclusdo que considera as
potencialidades e as diferencas das pessoas com deficiéncia e ndo apenas sua simples

insercdo. Ha, de fato, a necessidade de se estruturar uma educagdo corporativa que
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aprimore as agdes dos gestores e dos demais colaboradores, levando-se em consideragao
as concepcdes historicamente desenvolvidas e as medidas relevantes para promover a
inclusdo de pessoas com deficiéncia no ambiente de trabalho.

Com base no exposto, embora nido se tenha encontrado uma defini¢do
operacional para o processo de insercdo da pessoa com deficiéncia no trabalho, na
presente pesquisa optou-se por conceitualiza-lo como colocagdo da pessoa com
deficiéncia na escola, nas organizagdes corporativas e nas instituicdes de um modo
geral, independentemente das modificacdes necessarias que se possam implementar
tanto no ambiente fisico quanto no ambiente social frequentado por este contingente de
pessoas com necessidades especiais, desconsiderando-se também o tempo de sua
permanéncia nesses contextos.

Conforme resultados do senso realizado em 2000 pelo IBGE (Instituto Brasileiro
de Geografia e Estatistica), existem, no Brasil, cerca de 24,5 milhdes de pessoas com
algum tipo de deficiéncia, algo que representa 14,5% da populacido. Sendo que, 9
milhdes estdo em idade propria para o ingresso no mercado de trabalho, porém 1 milhdo
exercem algum tipo de atividade remunerada e apenas 200 mil possuem registro em
carteira de trabalho (Goulart e Coimbra, 2008; Gil, 2002). E, segundo Néri et al. (2003),
29,05% das pessoas com deficiéncia no pais vivem em situacdo de extrema pobreza e
27,61% nao possuem qualquer escolaridade. A pobreza ocorre tanto devido as
dificuldades de contratagdo e de permanéncia no emprego, como em fun¢do do proprio
processo de inser¢do de pessoas com deficiéncia, que mesmo ocorrendo em
conformidade com as politicas publicas inclusionistas, na pratica, este grupo enfrenta
processos discriminatorios, inclusive quando se refere ao salario, pois como foi
verificado por Jones, Latreille e Sloane (2006), em empresas americanas, as pessoas
com deficiéncia, principalmente as do género feminino e os individuos com deficiéncia
intelectual, sdo alocados em func¢des menos importantes e recebem salarios inferiores
aos de outros funcionarios.

Para Bahia e Santos (2008), de acordo com dados levantados em 2003 pelo
Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE), no Brasil existem cerca de 48,1%
de pessoas com Deficiéncia Visual, 16,7% com Deficiéncia Auditiva, 27,0% com

A . , . A . 4
Deficiéncia Fisica e 8,3% com Deficiéncia Intelectual .

* A nomenclatura Deficiéncia Mental foi modificada para Deficiéncia Intelectual por ocasido da
“Declara¢do de Montreal sobre Deficiéncia Intelectual”, estruturada em evento realizado em outubro de
2004 pela Organiza¢do Pan-Americana da Saude e a Organizacdo Mundial da Saude.
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Ja em relagdo ao mercado de trabalho, os resultados do censo indicam que das
24,5 milhdes de pessoas com deficiéncia residentes no Brasil, 15,22 milhdes estdo
situadas na faixa etdria entre 15 e 59 anos e em idade produtiva, porém apenas 7,8
milhdes encontram-se empregados.

De acordo com Ribas (2008), por meio da intensificacao das agdes fiscais, nos
ultimos anos, devido ao cumprimento da lei, as empresas que ndo apresentassem
alternativas para a inser¢do de pessoas com deficiéncia no ambiente laboral seriam
obrigadas a pagar pesadas multas. Em decorréncia disto, o Ministério do Trabalho e
Emprego, no inicio de 2008, propagou, pela internet, que em 2007 cerca de 22.314
pessoas com algum tipo de deficiéncia comegaram a trabalhar com carteira assinada
(Ribas, 2008), um avanco trazido pela legislacdo para a valorizacdo da diversidade.

Dessa forma, segundo Ribas (2008) e Brumer, Pavei e Mocelin (2004), mediante
a obrigatoriedade da Lei de Reserva de Vagas, n° 8.213/91 ou Lei das Cotas,
organizagdes comecaram a perceber a necessidade de se inserir pessoas com deficiéncia
no contexto laboral, porém, grande parte das contratacdes foram executadas sem
planejamento, seja por conta da falta de experiéncia, por parte de gestores e
funciondrios para lidar com o processo de inser¢do, seja porque concepgoes
desenvolvidas historicamente afetaram a eficacia do processo. Com isso, devido a
preconceitos por parte da empresa, ou a falta de capacitacdo das pessoas com
deficiéncia, estas foram demitidas ou colocadas em fungdes de menor expressividade,
apenas para garantir o cumprimento da Lei (Ribas, 2008; Carvalho, 2008; Lorentz,
2006; Tanaka e Manzini, 2005).

Sendo assim, para Ribas (2008), apenas existe coeréncia em se contratar pessoas
com deficiéncia caso seja manifesto um reconhecimento, por parte da sociedade e das
empresas, sobre as potencialidades desses individuos para as diferentes atividades,
sejam elas laborais ou nao. De modo a favorecer o desenvolvimento de uma concepgao
que va além da simples aceitacdo inquestionavel das possiveis limitacdes das pessoas
com deficiéncia, mas que valorize efetivamente a empregabilidade’ deste grupo.

Ao serem consideradas as repercussoes sobre a empregabilidade de pessoas com

deficiéncia, a validade social® da presente pesquisa se justifica com base nos resultados

> A empregabilidade, segundo Ribas (2008), é analisada como a agdo das organizagdes de inserir e manter
os trabalhadores com algum tipo de deficiéncia no mercado de trabalho, vislumbrando a possibilidade de
ascensdo profissional mediante o reconhecimento de suas potencialidades.

% A validade social sera entendida como um constructo que se utiliza de instrumentos desenvolvidos por
pesquisadores da area do comportamento humano, de modo a ressaltar os valores socais que se baseiam
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encontrados em pesquisas recentes que evidenciam beneficios para esta populagdo
especial nos postos de trabalho, e pelos efeitos das acdes inclusionistas empreendidas
em politicas publicas (Carvalho-Freitas, 2009; Rebelo, 2008; Pereira, 2008; Carvalho-
Freitas, 2007; Tanaka, 2007; Barroso, 2006; Bester, 2004; Neri et al., 2003; Barcellos,
2002; Mazzilli, 2001; Castelar, 2001). Dessa forma, serdo revisados artigos recentes
sobre o tema, além dos cléassicos, de modo a identificar os objetivos, os métodos, os
resultados encontrados e as implica¢des desse conhecimento produzido para o processo
de inclusdo e para as mudangas de atitudes das pessoas frente a deficiéncia (Carvalho-
Freitas, 2007, Lisboa, 2007; Fellows, 2005; Mantoan, 2004; Rosa, Cardoso e Cabral,
2003; Amiralian, 2000; Moura, 1996; Ribas, 1994).

A validade social deste trabalho de pesquisa converge para a possibilidade de
oferecer resultados que favorecam a melhoria da pratica cotidiana de gestores frente a
diversidade, possibilitando ndo sé a quebra de paradigmas construidos historicamente,
mas também, instituindo subsidios para que repensem suas concepgdes sobre pessoas
com deficiéncia, levando os gerentes a estruturarem novas e melhores praticas de
inser¢do e de permanéncia desses individuos no ambiente de trabalho. Trata-se de uma
pesquisa cujos resultados possam ser compartilhados em a¢des humanizadoras da forga
de trabalho, além de preencher lacunas determinadas pela escassez de estudos
cientificos direcionados para a andlise das concepgdes de gestores frente a atividade
laboral dessa clientela especial. Para tanto, sera conduzido um rastreamento da
legislagdo e da histdria subjacentes as concepgdes socio-historicas a respeito da inclusao
social e profissional dessas pessoas na forca de trabalho, além de autores criticos
buscando verificar a estruturagdo de paradigmas nos individuos e nas organizacdes.

O interesse em pesquisar sobre as concepc¢des de deficiéncia no processo de
inclusdo de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho tem como fundamento o
real interesse do pesquisador em verificar o impacto das visdes fundamentadas
historicamente, os efeitos das acdes impactantes das politicas publicas, assim como os
da propria legislacdo vigente que trata do tema. A esse respeito, as organizagdes
corporativas tém sido levadas a cumprir a legislacao federal que preconiza a integragao
de trabalhadores com deficiéncia nos quadros funcionais das empresas (Tanaka, 2007;
Barroso, 2006; Bester, 2004; Neri et al., 2003; Barcellos, 2002; Mazzilli, 2001;
Castelar, 2001).

as suas pesquisas, aperfeicoando assim, suas agdes e a possibilidade de transformacdo social. (Wolf,
1978)
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As discussoes sobre diversidade e acessibilidade tém se tornado alvo de destaque
nos locais de trabalho, principalmente, no que se refere a adequagdo das condigdes
laborais no processo de insercdo de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho
(Carvalho-Freitas, 2007; Lisboa, 2007; Fellows, 2005; Batista, 2004; Hanashiro e
Godoy, 2004; Néri et al., 2003; Heinski e Bignetti, 2002; Fleury, 2000; Jackson, 1995;
Cox Jr., 1993; Jamieson e O’Mara, 1991). Segundo Nunes e Nunes Sobrinho (2007), a
acessibilidade se fundamentou como uma das mais antigas e legitimas reivindicacdes
das pessoas com deficiéncia, entretanto, de acordo com esses autores, ela ndo pode ser
analisada apenas como uma minimizagao das barreiras arquitetonicas, mas como forma
de possibilitar igualdade de oportunidades e superacdo de preconceitos e estigmas.
Muitas vezes, na atualidade, esse discurso de acessibilidade vem associado a idéia de
responsabilidade social, visando constituir vantagens, para as organizacdes, sobre a
contratacdo de pessoas com deficiéncia. Afinal, o discurso da responsabilidade social
como autopromog¢do vem fundamentando praticas organizacionais e criando uma
concep¢do de inclusdo como beneficio dado pela empresa e ndo como um direito
garantido por lei (Rebelo, 2008; Carvalho-Freitas, 2007; Caruso, 2007, Alves e Galedo-
Silva, 2004; Néri et al., 2003; Quaresma, 2002). Apesar disso, o numero de pessoas
com alguma deficiéncia empregadas ainda se mostra insipido.

As organizagdes, progressivamente, tém investido em uma cultura interna que
valorize o processo de responsabilidade social corporativa, buscando evidenciar uma
imagem que demonstre resultados significativos para o publico interno e externo, a fim
de estabelecer real possibilidade de competicdo no mercado, criando um sistema de
dependéncia (Devinney, Yip e Johnson, 2009). Para estes autores, as agdes voltadas
para a promog¢do da imagem através da difusdo de uma cultura da diversidade,
contribuem para a avaliagdo das acdes dos gestores e funcionarios, entretanto, nem
sempre a cultura disseminada favorece mudangas atitudinais e modificagdes no
desempenho organizacional. A andlise das concepgdes historicamente construidas torna-
se relevante, pois as mudangas necessarias no comportamento ndo se manifestam,
segundo Devinney, Yip e Johnson (2009), devido a falta de clarificagdo tedrica e a
auséncia de consciéncia metodologica na formulagdo dos constructos usados para o
desenvolvimento de paradigmas.

A cultura disseminada pelas empresas, em variadas circunstincias, nao
corresponde, efetivamente, as agdes das pessoas no ambiente laboral, algo que poderia

ser explicado pela falta de atividades voltadas para a educa¢dao continuada dos
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funcionarios frente ao que se encontra nas tarefas prescritas. Dessa forma, as
concepgdes dos funcionarios e dos gestores acabam indo de encontro aos propdsitos
estruturados pelas organizagdes, além disso, torna-se valida a busca pela
conscientizacdo de sua posicdo no ambiente de trabalho (Coutinho, 2006; Batista,
2002).

Hoje, empresas desenvolvem concepgdes baseadas nos valores do capital ligados
a idéia de responsabilidade social, buscando escamotear a obrigatoriedade de inclusdo
da pessoa com deficiéncia e assim solicitando individuos com deficiéncias,
consideradas “menos graves” (Caruso, 2007). Segundo a autora, apesar da Lei de Cotas
ser datada de 1991, apenas comecgou a ser cumprida em 2004, devido ao cumprimento
garantido através das multas. Dessa forma, as organizacdes se encontravam
pressionadas a garantir o cumprimento das leis, a fim de desenvolverem uma postura
que correspondesse ao mercado, acabando assim, por suscitar atividades que
estimulassem acdes dos funcionarios voltadas para a cultura da imagem. A inclusao
geradora de uma vestimenta de responsabilidade social estimula a promoc¢do almejada
pelas organizacdes (Carvalho-Freitas, 2007; Caruso, 2007; Coutinho, 2006; Batista,
2002).

Para andlise dos tdpicos relatados serdo apreciadas diferentes fontes
documentais, desde reportagens apontadas para a imagem que a instituicdo tenta
veicular, at¢ documentos da empresa, foco da presente pesquisa, que contenham em seu
corpo os propdsitos organizacionais proclamados, ou seja, visdo, missdo, valores e
cultura, além da descricao de cargos dos gestores analisados. E, a fim de favorecer a
construcao efetiva deste trabalho investigativo foram aplicados dois instrumentos de
medida, o questiondrio sociodemografico e o inventdrio que aborda as concepgdes sobre
deficiéncia.

Diante desse quadro analisado e com base na revisao da literatura referente ao
tema (Carvalho-Freitas, 2009; Devinney, Yip e Johnson, 2009; Ribas, 2008; Carvalho-
Freitas, 2007; Tanaka, 2007; Lisboa, 2007; Barroso, 2006; Tanaka ¢ Manzini, 2005;
Fellows, 2005; Batista, 2004; Hanashiro e Godoy, 2004; Bester, 2004; Néri et al., 2003;
Rosa, Cardoso e Cabral, 2003; Heinski e Bignetti, 2002; Barcellos, 2002; Sassaki, 2002;
Mazzilli, 2001; Castelar, 2001; Fleury, 2000; Moura, 1996; Jackson, 1995; Ribas, 1994;
Cox Jr., 1993; Jamieson e O’Mara, 1991; Pessotti, 1984), na presente pesquisa foram
formuladas hipdteses acerca das concepgdes dos gestores em relacdo as pessoas com

deficiéncia que ocupam postos de trabalho, conforme abaixo:
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e A coexisténcia das diferentes concepgdes desenvolvidas historicamente acerca
da deficiéncia ndo corresponderiam plenamente aos valores proclamados pela
organizagao.

e A percepgao dos gestores com relacdo as deficiéncias das pessoas contribuiria
para diferentes acdes de inclusdo e/ou exclusdo, desencadeadas no interior da
organizagao.

e A modalidade de geréncia e a sua relacdo cotidiana com a pessoa com
deficiéncia interferem no desenvolvimento de concepgdes.

e O aprimoramento das acdes das politicas publicas inclusionistas contribuiria
para o processo de valorizacdo da diversidade, favorecendo concepgdes menos
segregadoras nos gestores das organizacdes.

e Acdes associadas a inclusdo de pessoas com deficiéncia no trabalho estariam

associadas a melhoria da imagem da organizagdo frente ao mercado.

REFERENCIAL TEORICO

Para analise dos topicos apreciados no presente projeto de pesquisa, foram
revisadas fontes documentais diversas, incluindo-se artigos da literatura nacional e
internacional e que serviram como fundamento teérico para a construcio e aplicagdo
dos dois instrumentos de medida, a saber: o questiondrio sociodemografico e o
inventario que aborda as concepgoes sobre deficiéncia.

Apesar da relevancia do tema inser¢dao de pessoas com deficiéncia no contexto
contemporaneo, em decorréncia das exigéncias manifestadas pela transformagdo de
concepgdes socio-historicas e pelo desenvolvimento de leis inclusionistas, o volume de
pesquisas cientificas acerca do tema concepgdes sobre deficiéncia, ainda ¢ muito
escasso, conforme verificado neste trabalho, porém, autores através de seus estudos,
trouxeram importantes contribuicdes para esta analise (Carvalho-Freitas, 2009; Bahia e
Santos, 2008; Nepomuceno e Carvalho-Freitas, 2008; Martinez, 2008; Camino, Viana e
Larrain, 2008; Lino e Cunha, 2008; Bryen, Potts e Carey, 2007; Carvalho-Freitas, 2007;
Tanaka, 2007; Coutinho, 2006; Tanaka e Manzini, 2005; Rice, Nakayama e Heiser,
2004; Batista, 2004; Alves e Galedo-Silva, 2004; Hinton, 2003; Batista, 2003;
Quaresma, 2002; Pastore, 2000).
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Hinton (2003) desenvolveu uma pesquisa com o objetivo de analisar a
influéncia do tipo de deficiéncia para a permanéncia da pessoa com deficiéncia no posto
de trabalho para o qual foi contratada, em uma empresa americana. Este autor procurou
analisar as repercussodes da inser¢do das pessoas com deficiéncia no ambiente laboral a
partir da avaliacao das percepgdes da pessoa com deficiéncia sobre a efetividade das
acoes dos americanos com deficiéncia no trabalho. Ele se baseou na “Americans with

Disabilities Act”’

(ADA) para fundamentar seu estudo, porém, constatou que apesar dos
resultados referentes as varidveis independentes ndo terem sido significativos, devido as
politicas publicas, o setor publico apresentou maior acessibilidade que as empresas
privadas (Hinton, 2003). Entretanto, para Hinton (2003), as varidveis subjetivas sao
imprescindiveis para a contratacdo e a manuten¢do das pessoas com deficiéncia nos
empregos. Nesta pesquisa foram selecionadas pessoas de empresas e organizacdes que
tinham a deficiéncia desde o nascimento ou que haviam adquirido ao longo da vida. Das
pessoas pesquisadas, 7% possuiam deficiéncia visual, 13,3% possuiam deficiéncia
auditiva, e 79,7% tinham deficiéncia fisica, porém deste grupo, durante o estudo, apenas
38,6% estavam empregados contra 61% de desempregados.

Apesar do ADA ter contribuido efetivamente para a reduc¢do das barreiras
arquitetonicas, de acordo com Rice, Nakayama e Heiser (2004), na verdade, a
acessibilidade comegou em 1968, com a “Architectural Barriers Act” (ABA) que exigia
a eliminacdo de barreiras em edificios federais. Com isso, se verificou por conta da
proibicdo da discriminagdo, o aumento do acesso de pessoas com deficiéncia em
instalacdes publicas, favorecendo a maior acessibilidade deste grupo, percebida
posteriormente, em pesquisas no mercado de trabalho regido pelo setor publico (Rice,
Nakayama e Heiser, 2004).

No Brasil, as concepgdes desenvolvidas acerca da inser¢do da pessoa com
deficiéncia no ambiente de trabalho e ratificadas pelas politicas publicas inclusionistas,
tais como as leis de Acessibilidade e de Cotas, detalhadas no corpo da presente
pesquisa, tém influenciado interpretacdes e agdes diferenciadas em relacdo a funcao
social da pessoa com deficiéncia (Carvalho-Freitas, 2007, Lisboa, 2007; Fellows, 2005;
Rosa, Cardoso e Cabral, 2003; Amiralian, 2000; Mantoan, 2004; Moura, 1996; Ribas,

1994) no mercado laboral.

7" A “Americans with Disabilities Act” (ADA) foi uma lei decretada em 1990 que proibia a discriminago
dos diferentes tipos de pessoas com dificuldades fisicas ou mentais, de modo a possibilitar que elas
entrem no mercado de trabalho e permanecam no mesmo, assim como, proibe as barreiras fisicas em
espagos publicos, transportes, telecomunicacdes e servigos (Hinton, 2003).
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De acordo com Quaresma (2002), a igualdade, em diversos aspectos, encontra
sua base na solidariedade, o que pressupde a estruturacdo de politicas publicas
inclusionistas, porque se a inclusdo ndo acontecer, efetivamente, torna-se inviavel a
igualdade. Segundo a autora, uma sociedade apenas se torna igualitaria se todos os
individuos tiverem as mesmas oportunidades de se desenvolverem e de demonstrarem
suas potencialidades, independente das diferencas étnicas, sociais, de género, culturais
ou por deficiéncias, além disso, ndo pode ser manifesto nenhum tipo de dominagao.

Diante da historia de desigualdade pela qual passaram diversas minorias, faz-se
necessario um tratamento diferenciado no que se refere as pessoas que, na sociedade,
encontram-se em situagao de desvantagem em relagdo a igualdade de oportunidades.
Dessa forma, segundo Quaresma (2002), na busca pelos direitos da pessoa com
deficiéncia, precisa-se dispensar o tratamento assistencialista em prol do
estabelecimento de normas preventivas contra agdes discriminatorias, visando a
insercao efetiva de todos na sociedade.

Nos diversos contextos laborais do atual mercado capitalista, observam-se
contradi¢des nas aplicagdes das politicas publicas. Segundo resultados de pesquisa,
Pastore (2000) verificou que 10% da populagdo mundial apresenta algum tipo de
limitagdo, incluindo-se as deficiéncias leves, moderadas e severas, o que representa
cerca de 600 milhdes de pessoas, das quais 400 milhdes vivem em locais carentes com o
minimo de servigos necessarios (Pastore, 2000).

Tanaka e Manzini (2005), objetivando avaliar as concepgdes dos empregadores
sobre a admissao de pessoas com deficiéncia em empresas do setor de comércio,
industria e prestacdo de servicos, realizaram, junto a seis responsaveis pelo setor de
Recursos Humanos, uma entrevista semiestruturada sobre os pontos de vista de cada
gestor, buscando analisar o que promoveu a inser¢do dessas pessoas no ambiente
laboral. Sendo assim, Tanaka e Manzini (2005) verificaram que apesar das empresas
possuirem em seu quadro de funciondrios pessoas com diferentes deficiéncias, a
contratacdo aconteceu, prioritariamente, em fun¢do da obrigatoriedade da Lei.

Além disso, Tanaka e Manzini (2005) constataram, com base nos dados da
pesquisa, que os entrevistados consideravam que as pessoas com deficiéncia estavam
em condi¢des de exercer suas tarefas, porém apresentavam dificuldades devido a falta
de escolaridade, de interesse e de preparagdo profissional e social. Por conta das
condi¢des inadequadas da estrutura fisica e social das empresas, pela limitagdo de

conhecimento referente as pessoas com deficiéncia, devido a inadequag¢dao dos
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programas de treinamento e pela falta de incentivo do governo de acesso a escola e
também das condigdes ergondmicas improprias das empresas, os respondentes
acreditavam que este grupo nao conseguiria ser efetivamente incorporado. Entretanto,
na verbalizagdo de todos os funcionarios, prevaleceu a concepcao de que as dificuldades
do trabalhador com deficiéncia decorrem de suas limitagdes organicas (Tanaka e
Manzini, 2005).

Posteriormente, Tanaka (2007) realizou uma pesquisa que objetivava
desenvolver uma escala de atitudes sociais para o ambiente de trabalho das pessoas com
deficiéncia. Para tanto, sua pesquisa foi dividida em dois momentos. No primeiro, a
autora realizou entrevistas com 234 responsaveis pela area de Recursos Humanos de
empresas do ramo de comércio, induUstrias e prestagdo de servicos, no Estado do Parana,
buscando identificar as concepgdes dos gestores sobre a inser¢do de pessoas com
deficiéncia no mercado de trabalho. Assim, se utilizou de perguntas semiestruturadas e,
posteriormente, analisou cada trecho das falas dos entrevistados.

Em um segundo momento, a partir dos temas e subtemas previamente
identificados, Tanaka (2007) extraiu um conjunto de conteudos relacionados ao objetivo
psicoldgico do estudo, buscando compor a visdo preliminar da escala. Sendo assim, a
autora compos um instrumento com 64 itens, devidamente validado, desenvolvido com
uma Escala Likert, de 5 pontos.

Como resultado do primeiro estudo, foi verificado que os principais temas
abordados pelos entrevistados foram: a concepgao sobre a pessoa com deficiéncia; o seu
trabalho e a qualificacdo profissional; a inser¢cdo na empresa € o meio de solucionar os
problemas. Sendo assim, para os entrevistados, as pessoas com deficiéncia sdo seres
dotados de limitacdes de ordem fisica, sensorial, intelectual, comportamental,
psicologica e social e que, por conta disso, possuem diversas dificuldades para o
trabalho. Dessa forma, foi verificado que a principal razao das empresas contratarem
pessoas com deficiéncia, ainda ¢ a obrigatoriedade da lei, e que o enquadramento desses
individuos no quadro de funcionarios passa por diversas dificuldades (Tanaka, 2007).

Além dos resultados da pesquisa de Tanaka (2007) sustentarem que as pessoas
com deficiéncia estao sendo contratadas por obrigatoriedade da lei, verificou-se que, na
maioria das vezes, elas sdo colocadas em func¢des de natureza mais simples e que
exigem pouca formacdo profissional. Com isso, os gestores relataram durante as
entrevistas, que as dificuldades provenientes da inser¢do dessas pessoas no ambiente

laboral ¢ proveniente de fatores tanto das proprias pessoas com deficiéncia quanto das
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institui¢des especiais que promovem a sua formagdo, além das empresas que sao
mediadoras das vagas e do governo que estabelece as normas para o trabalho (Tanaka,
2007).

Na segunda parte do estudo foram selecionados como alvos da pesquisa, o
trabalho da pessoa com deficiéncia e a sua admissao como funcionario da empresa,
buscando auxiliar na formula¢do de intervengdes que visariam modificar atitudes dos
empregadores frente a inser¢do das pessoas com deficiéncia. Para esta parte do estudo,
Tanaka (2007) afirma que ainda serdo feitas aplica¢des para, efetivamente, ser realizada
a constru¢do de uma escala atitudinal.

Camino, Viana e Larrain (2008) conduziram uma pesquisa com 16 profissionais
da area de Recursos Humanos, de 16 empresas da Regido Metropolitana de Fortaleza,
objetivando analisar a maneira como o preconceito se manifesta em relacdo as pessoas
com deficiéncia no ambiente laboral, tomando como base as concepgdes dos
profissionais do setor de RH. Com isso, esses pesquisadores se utilizaram de entrevistas
semiestruturadas que tiveram as respostas submetidas a técnica de “Léxica do
Discurso”. Como resultado, foi constatado que as pessoas com deficiéncia fisica sdo
percebidas de maneira negativa, devido ao estigma de que dificultam a evolugao eficaz
do sistema produtivo. Entretanto, foi verificada, no discurso dos profissionais, uma
preocupacdo com a ndo discriminacdo das pessoas com deficiéncia. Todos os
respondentes ressaltaram a necessidade de se contratar por obrigatoriedade da lei, apesar
da prevaléncia manifestada, de visdes negativas acerca da deficiéncia (Camino, Viana e
Larrain, 2008).

Ainda neste estudo, as questdes referentes a entrevista faziam alusdo ao
posicionamento sobre a Lei de Cotas, as praticas cotidianas de Recursos Humanos
dirigidas a elas, as caracteristicas das pessoas com deficiéncia fisica ¢ ao trabalho que
desenvolvem. Mediante a analise do “Léxico do Discurso” das entrevistas, foi
verificado que 38,19% atribuiam as caracteristicas individuais da pessoa com
deficiéncia o sucesso ou o fracasso; 29,15% defendiam praticas igualitarias para lidar
com o preconceito e a discriminagdo; 40,20% criticavam a lei, pois afirmavam que ela
nao era suficiente para garantir a inser¢ao e a permanéncia da pessoa com deficiéncia no
ambiente de trabalho. Enquanto isso, 21,11% ressaltaram a dificuldade de se encontrar
pessoas com deficiéncia, qualificadas; 22,11% afirmavam que este grupo apresentava

caracteristicas que o fazia produzir menos que os de outros funciondrios; ¢ 47,24%
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defendiam a idéia de que a pessoa precisa ter uma deficiéncia leve para exercer
plenamente sua fun¢do no trabalho (Camino, Viana e Larrain, 2008).

Mediante esse quadro de desigualdade, Lino e Cunha (2008) realizaram uma
pesquisa onde analisaram as concepgdes de pessoas com deficiéncia, sobre a sua
inser¢cdo no mercado de trabalho apds a Lei n°. 8.213/91. Para tanto, os autores
validaram dois instrumentos de medidas, um questionario sociodemografico e um
questionario de perguntas semidirigidas. Foi constatado que a obrigatoriedade de
contratagdo proveniente da lei ndo garante a aceitag@o e o acolhimento das pessoas com
deficiéncia por parte das organizagdes (Lino e Cunha, 2008). Segundo os autores, os
entrevistados percebem em suas relagdes no ambiente laboral atitudes preconceituosas e
tratamentos reservados por parte dos gerentes e dos outros funcionarios (Lino e Cunha,
2008).

Alves e Galedo-Silva (2004) estabeleceram questionamentos a cerca de agodes
afirmativas® voltadas para o processo de igualdade de direitos para todos os grupos
sociais, a saber: seria possivel criar uma solucdo para a exclusdo de grupos
historicamente discriminados a partir da organizacdo de uma gestdo da diversidade
eficaz? Poderia se inferir que a gestdo da diversidade ¢ uma forma ideolédgica utilizada
para esconder os conflitos surgidos no campo social contra grupos marginalizados?
Conseguiria a gestdo da diversidade associada a uma agao afirmativa reaver os direitos
dos grupos tradicionalmente excluidos? Dessa forma, estes autores refletem sobre as
implicagdes sociais e politicas da implantacdo de modelos norte-americanos de gestao
da diversidade nas empresas brasileiras, ja que verifica-se que tanto o tema agao
afirmativa como gestdo da diversidade tiveram sua origem nos Estados Unidos, gragas
as lutas pelos direitos civis nos anos de 1960.

Em conformidade com as concepgdes sobre a gestdo da diversidade
estabelecidas nos Estados Unidos, os governos de Kennedy e de Johnson, de 1961 a
1968, introduziram leis como a Civil Rights Act, de 1964, que proibiam as institui¢des
governamentais de discriminarem seus candidatos a partir da cor, da religido ou da
nacionalidade, estimulando o uso das agdes afirmativas para a contratacdo dos

funcionarios (Alves e Galedo-Silva, 2004). Além disso, segundo Hodges-Aeberhard

¥ Entende-se a¢des afirmativas como politicas piiblicas voltadas para a concretizagio do principio
constitucional da igualdade material e a neutralizagdo dos efeitos da discriminagdo racial, de género, de
idade, de origem nacional e de compleicdo fisica. Por isso, tais politicas foram concebidas inicialmente
como mecanismos capazes de reverter a marginalizacao social e econdomica do negro na sociedade, sendo
posteriormente estendida as mulheres, aos indios e aos deficientes (Renauld, 1997, p. 425)
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(1999), as novas leis levaram diferentes organizagdes a se utilizarem de agdes
afirmativas para favorecerem a igualdade de oportunidades para minorias e deficientes
fisicos, ndo permitindo qualquer forma de discriminacdo. Apesar disso, a época
neoconservadora da Era Reagan veio para declinar os efeitos das a¢des afirmativas.

Para analise das implicagdes da gestdo da diversidade sobre a sociedade e o
mercado capitalista, Alves e Galedo-Silva (2004) lancaram mao de um método baseado
numa pesquisa qualitativa critica, estruturada a partir de um estudo de carater
exploratdrio, cujo objetivo era aprimorar o conhecimento problematizado sobre as a¢des
voltadas para a gestdo da diversidade nas organizacdes brasileiras a partir de uma
revisdo da literatura nacional e internacional, buscando proceder a andlise da esséncia
que rege as atitudes que envolvem a gestdo da diversidade.

De acordo com Hanashiro ¢ Carvalho (2003), o conceito de diversidade refere-se
a todos os membros da sociedade, englobando raga, género, pessoa com deficiéncia,
idade, historia pessoal e corporativa, personalidade, formagdo educacional, preferéncia
sexual, origem geografica e tempo de servigo na organizacdo. J& Cox Jr. (1993), apesar
de estabelecer uma concep¢do ampliada sobre a diversidade, estrutura uma distingdo
entre a dimensdo primaria imutdvel e a dimensdo secundaria mutdvel. A dimensdo
primaria refere-se a idade, etnia, género, raga, orientacdo sexual e habilidades fisicas,
enquanto a secundaria alude a formacdo educacional, a localizagdo geografica e a
experiéncia profissional.

Segundo Pacheco (2001), a diversidade passou a ser concebida como a
contratagao de variados grupos da comunidade, a partir da valorizagdo das diferencas
pelas organizagdes que almejavam investir em praticas de promoc¢ao de igualdade entre
os clientes internos e externos, buscando melhorar a imagem da empresa, tanto
internamente, como externamente. Dessa forma, ndo se verifica um consenso no que se
refere a definigdo de diversidade, porém, as visdes aqui citadas, se complementam na
busca por este conhecimento.

Fleury (2000), ao questionar o termo diversidade, ressalta os artigos académicos
que fazem alusdo a diversidade como diferengas de identidades e de vantagens
histéricas que afetam direta ou indiretamente as relagdes sociais dentro e fora do
ambiente organizacional. Para o mesmo autor, a gestdo da diversidade precisa
estabelecer uma realidade onde todos os individuos tenham a mesma possibilidade de
desenvolverem holisticamente seu potencial para a realizagdo plena dos objetivos

pessoais e empresariais. Entretanto, a gestdo da diversidade nao deve ser concebida,
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exclusivamente, como um programa estruturado para resolver a questdo da
discriminacdo e do preconceito, mas como um processo capaz de levar as pessoas a
aprenderem a se relacionarem, independente das diferencgas (Fleury, 2000).

Martinez (2008) realizou uma pesquisa numa empresa téxtil em Sao Paulo, que
dispunha em seu quadro de funcionarios, de 276 pessoas com deficiéncia, sendo que dos
21 individuos que participaram da pesquisa, 10 eram gestores e 11 funcionarios com
algum tipo de deficiéncia. O autor desenvolveu um estudo de caso simples, através de
entrevistas semiestruturadas, individuais, grupais e com grupos focais, visando a
obtencdo de dados que pudessem contribuir efetivamente para a analise dos impactos
que a contratacao de pessoas com deficiéncia traz para gestores € para a organizacao.

Em funcdo dessa pesquisa, Martinez (2008) verificou, através dos dados e de
observacao sistematica, que quando a gestdo da diversidade ¢ estruturada em
consonancia com valores organizacionais baseados em processos de inser¢ao da pessoa
com deficiéncia no ambiente laboral, favorece significativamente a entrada desse grupo
no mercado de trabalho, principalmente, quando a concep¢do que envolve as agdes da
lideranca, contribui como verdadeiro apoio ao programa de insercao.

Procurando avaliar a visdo dos gestores, Bryen, Potts e Carey (2007) realizaram
entrevistas com 26 empregadores dos Estados Unidos, com o objetivo de analisar as
perspectivas dos empregadores em relacdo a inser¢ao das pessoas com deficiéncia, além
de avaliar as barreiras que os gestores acreditavam interferir no pleno desenvolvimento
profissional das pessoas com deficiéncia no ambiente laboral. Como resultado da
pesquisa, foi verificado que para os empregadores o nivel de escolaridade e a
qualificacdo profissional sdo imprescindiveis para a insercdo desse grupo no ambiente
laboral. Como dado da pesquisa, os individuos, independente de suas limitagdes,
precisavam demonstrar habilidade para administrar o tempo, capacidade de
comunicacdo e de resolu¢ao de problemas, e conhecimento basico de tecnologia. Dos
26 entrevistados, 20 haviam contratado recentemente pessoas com deficiéncia; 1 havia
realizado uma contratacdo hé algum tempo; 3 ndo tiveram contratagdes em seus setores,
mas conheciam outros departamentos que haviam contratado pessoas com deficiéncia; e
apenas 2 jamais haviam empregado e desconheciam setores que tivessem contratado
pessoas com algum tipo de deficiéncia.

Coutinho (2006) ressalta a importancia das empresas atentarem para a adaptacao
de seus recursos humanos e materiais no processo de inser¢do da pessoa com

deficiéncia, o que contribui para a exacerbagdo do processo de exclusdo devido a
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preconceitos e desconhecimentos de gestores e funciondrios. Assim, quando as
modificacdes necessarias nao sdo realizadas a pessoa com deficiéncia acaba convivendo
com concepgdes que reproduzem praticas discriminatorias em relagdo a sua inser¢ao no
ambiente laboral.

Para Coutinho (2006), a relagdo de cuidado e compaixdo que se estabelece em
ambientes organizacionais pode trazer graves consequéncias, pois, para romper com
este rotulo, pessoas com deficiéncia acabam assumindo uma posi¢do de destaque por
executar um trabalho com mais empenho que outros funcionarios, trazendo estresse ou
distarbios osteomusculares relacionados ao trabalho (DORT).

Batista (2003) realizou uma pesquisa em 87 empresas mineiras, onde entrevistou
108 pessoas, objetivando analisar as causas responsaveis pela ndo contratacdo de
pessoas com deficiéncia em seus quadros de funcionarios. A autora verificou que a
maior dificuldade apontada fazia referéncia a falta de pessoas com deficiéncia
qualificadas para o trabalho. Para Batista (2003), os resultados dessa pesquisa assinalam
que esta concep¢do de gestores e funciondrios contribuia para a manutencdo de um
estigma social que reforca a visdo de que as pessoas com deficiéncia possuem baixa
escolaridade e pouca competéncia para o exercicio profissional.

Batista (2003) realizou um levantamento sobre os motivos que favoreciam a nao
contratagdo das pessoas com deficiéncia e verificou que 40,4% afirmavam ndo
conseguir encontrar esse tipo de mao-de-obra qualificada; 34% demonstraram
preocupagdes com a seguranca no trabalho; 8,5% consideraram que as pessoas com
deficiéncia ndo seriam efetivamente produtivas assim como os demais funcionarios. Das
pessoas entrevistadas, 6,4% aparentaram preocupagdes com o relacionamento entre os
demais funciondrios; 6,4% alegaram haver falta de oportunidade; 2,1% afirmaram nao
haver contratagdo devido ao nuimero insuficiente de funcionarios; ¢ 2,1% disseram
nunca se preocupar com esta questao.

Durante a pesquisa, Batista (2003) analisou os motivos pelos quais determinadas
empresas contratavam pessoas com deficiéncia e verificou que 39,3% dos entrevistados
afirmavam existir essa pratica como parte da logica de agdes sociais da empresa; 19,7%
alegaram executar a contratacdo por conta da obrigatoriedade da Lei 8.213/91; 16,4%
realizavam essas a¢des devido as solicitacdes de funciondrios e diretores da empresa;
11,5% afirmavam que as pessoas com deficiéncia sdo mais produtivas; 4,9% afirmavam
que esse grupo possui mais capacidade para o trabalho; 3,3% consideravam que este

tipo de contratacdo melhora a imagem da empresa; 3,3% disseram que a deficiéncia ndo
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atrapalha o desenvolvimento do trabalho; e 1,6% disseram ndo saber o porqué das
contratacdes. Apesar dos numeros apresentados durante a pesquisa, Batista (2003)
afirma que os principais motivos para a contratacdo de pessoas com deficiéncia
manifestados durante as entrevistas, sdo a preocupacdo com o descumprimento da lei e
o favorecimento para a imagem frente ao mercado. A autora faz alusao a necessidade de
se realizar uma pesquisa relativa ao processo socio-historico de inser¢do da pessoa com
deficiéncia, sendo assim, para ela, ¢ como se a linha do tempo fosse dividida em trés
momentos: o da segregacdo; o da integragdo, onde se manifestava a continuidade de
atitudes discriminatorias; ¢ o das agdes geradoras de insercao.

Para Batista (2004), pode-se verificar em pessoas que concebem a sociedade
como um fendmeno perfeito, a dificuldade em se aceitar a diversidade em toda a sua
esséncia, apesar da certeza intrinseca de que ¢ impossivel atingir a perfeicdo. Alids,
segundo a autora, esta convicgdo torna a aceitagdo da deficiéncia um processo mais
doloroso, gerando segregacao que dificulta cada vez mais a igualdade de oportunidades
para as pessoas com deficiéncia.

De acordo com Batista (2004), o primeiro contato de uma pessoa com um
individuo com deficiéncia pode ocasionar certa rejeicdo, devido ao estranhamento
causado pela falta de identificagdo. Para ela, na verdade, esta falta de identificagdo
provém, tanto de uma dificuldade que as pessoas t€ém de se relacionar com as proprias
limitagdes internas como de um preconceito resultante do desconhecimento. Portanto, a
inser¢ao das pessoas com deficiéncia no ambiente laboral acaba sendo afetada pela falta
de informagcdo de que os gestores possuem em relagdo as possibilidades de
desenvolvimento e de desempenho profissional (Vieira e Masculo apud Coutinho,
2006).

Conforme Batista (2004), as situa¢des vivenciadas pela pessoa com deficiéncia
no ambiente laboral pode reproduzir concepgdes internalizadas historicamente que
ocasionaram, direta ou indiretamente, a segregacdo desse grupo. Segundo a autora, a
pessoa com deficiéncia adquire em empresas, uma posi¢do inferiorizada, onde se torna
alvo de piedade e de assistencialismo.

Pastore (2000), a partir de analises realizadas sobre o histérico da pessoa com
deficiéncia no ambiente laboral, estabelece trés pardmetros pelos quais este grupo pode
passar no mercado de trabalho. A pessoa com deficiéncia pode desenvolver uma
trajetoria continua de sucesso, pode sofrer constantes fracassos devido a diversos

obstaculos, pode passar por trajetorias de mudancgas constantes entre sucesso e fracasso,
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gerando, quando sucesso, situacdes de acomodacdo temporaria; quando fracasso,
momentos de insatisfagdo e busca permanente. Com isso, as historias de fracasso sdo
mais comuns e representam a maioria da populagdo, enquanto que as historias de
sucesso atingem apenas uma minoria de privilegiados (Pastore, 2000).

A partir de pesquisas realizadas com pessoas com deficiéncia no ambiente de
trabalho, foi verificada a existéncia de entraves em relacdo a insercao efetiva destes
individuos, porém, quando a inserc¢do ¢ possibilitada, mesmo que em alguns momentos
de maneira inadequada, desenvolve nas pessoas com deficiéncia um sentimento imenso
de gratiddo, como se este processo fosse uma benesse e ndo um direito garantido por lei
(MacMillan-Capehart, 2004; Smith, 2002; Granger, 1996; Cox e Blake, 1991). Para
MacMillan-Capehart (2004); Smith (2002) e Cox e Blake (1991), essa gratiddo ocorre
por diversos motivos, a saber: pela oportunidade de ser inserido no ambiente laboral;
pela possibilidade de participar da convivéncia com grupos diferentes em ambientes ndo
protegidos e com a viabilidade de conflitos; pela ruptura da cultura paternalista a partir
da concepcao de incapacidade vigente; e pelo reconhecimento enquanto trabalhador, a
partir do desenvolvimento da individualidade pessoal e profissional.

De acordo com Carvalho-Freitas e Marques (2008), as exigéncias do sistema
capitalista entram em conflito com a efetiva insercao das pessoas com deficiéncia no
mercado de trabalho, pois existem, além de desconhecimentos acerca das
potencialidades desse grupo, diversos preconceitos adquiridos historicamente como
paradigmas negativos atribuidos aos individuos excluidos. Dessa forma, segundo
Goffman (apud Carvalho-Freitas, 2007), as pessoas consideradas normais quando
interagem com individuos possuidores de diferengas anatdmicas ou ndo, tendem a
estigmatiza-las, isto ¢, tendem a avalid-las de forma negativa, por considera-los
incapazes e de menor valor.

Para verificar a relagdao entre as concepgdes desenvolvidas historicamente pelos
gerentes acerca da deficiéncia e as possibilidades de trabalho dessa clientela especial em
empresas brasileiras, Carvalho-Freitas (2007) realizou uma pesquisa com o objetivo de
analisar as visdes sobre deficiéncia estruturadas socio-historicamente por gestores que
atuam com este grupo. Em seu artigo, a autora avaliou a forma como a deficiéncia ¢
concebida e a adequagdo das condigdes laborais através de um survey, no qual
participaram 18 empresas nacionais.

Carvalho-Freitas (2007) realizou também, uma pesquisa de natureza tedrico-

empirica que objetivou avaliar a relagao existente entre as concepcdes dos gestores € as
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acoes dos individuos responsaveis pela inser¢do das pessoas com deficiéncia no
ambiente laboral. Para esta pesquisa, Carvalho-Freitas (2007) estruturou e validou um
Inventario acerca das Concepcdes sobre Deficiéncia, além deste, utilizou um
questionario sociodemografico para fins de coleta de dados. Durante a pesquisa, houve
80 respondentes que atuavam no processo de inser¢do das pessoas com deficiéncia,
buscando analisar as concepcdes desenvolvidas historicamente no imagindrio desses
gestores. Para a autora, as concepgdes sobre deficiéncia sdo padrdes de pensamento
instituidos ao longo do processo historico e que afetam significativamente a maneira
como os individuos se relacionam com as pessoas com deficiéncia, seja no trabalho, na
sociedade ou em qualquer instituicdo na qual estejam inseridos. Segundo a autora, a
forma como as pessoas concebem a deficiéncia tem relacdo direta com o processo de
inser¢ao no mercado de trabalho.

Carvalho-Freitas (2007) define sete concepg¢des desenvolvidas socio-
historicamente acerca da deficiéncia, a saber: concepgao espiritual; concep¢ao baseada
em pressupostos de normalidade; concep¢do baseada na inclusdo; concepcao baseada na
percepcdo de desempenho; concepgdo apoiada na percep¢ao de vinculo; concepgao
acerca da percep¢ao dos beneficios da contratagdo; e concepgao baseada na necessidade
de treinamento.

Com base nos resultados de suas proprias pesquisas, Carvalho-Freitas (2007)
verificou que em relagdo ao constructo concepcdes de deficiéncia, as visdes baseadas na
matriz espiritual, nos pressupostos de normalidade e na concep¢do de inclusdo,
demonstraram permanéncia na atualidade através de modelos de interpretagao
provenientes de periodos historicos. Dos 80 respondentes, 13% concordaram com as
premissas da matriz espiritual, entretanto, a autora afirma necessitar de outros estudos
para efetivamente analisar o impacto dessa concep¢ao no ambiente laboral. Em relagao
aos pressupostos de normalidade, a referida autora ressalta a dificuldade na leitura dos
dados devido as indefini¢des nas respostas que faziam referéncia ao tratamento social
diferenciado para as pessoas com deficiéncia, porém verificou a presenca de uma
concepgdo baseada no conceito de norma e nos possiveis desvios.

Carvalho-Freitas (2007) também apontou a concepg¢ao baseada na inclusdo como
algo comum a maioria dos respondentes, proveniente, segundo ela, de uma concepg¢ao
que vem ganhando status desde a mudanga do discurso para uma nova visdo frente a
diversidade, no contexto atual. Em relacdo a gestdo da diversidade, Cox Jr. (1993)

defende a existéncia de vantagens neste processo, principalmente, no que se refere ao
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favorecimento do desempenho econdmico das organizacdes, pois esta pratica ¢ capaz de
reduzir os custos com furnover e absenteismo, atrair trabalhadores capacitados,
sensibilizar as novas culturas que formam o mercado, aprimorar a capacidade de
criatividade e inovacdo na empresa, além de elevar a flexibilidade do sistema
administrativo na resolugao problemas.

De acordo com Nepomuceno e Carvalho-Freitas (2008), com base em uma
pesquisa realizada com 227 alunos de um Curso de Especializagdo em Administracdo,
foi verificada a forma como os gerentes concebem as possibilidades de inser¢do das
pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho. Assim, realizaram um survey
utilizando-se do Inventario de Concepgdes sobre Deficiéncia e do Questionario de
Suposigdo sobre as pessoas, € encontraram como resultado, que existe correlagdo entre a
forma como os individuos concebem as possibilidades de trabalho das pessoas com
deficiéncia e a forma como os gestores avaliam, de modo estereotipado, o desempenho
dessas pessoas (Nepomuceno e Carvalho-Freitas, 2008). Para esses pesquisadores, foi
constatado que 41% da amostra pesquisada discorda ou concorda, de pouco a
totalmente, com as concepgdes espirituais a respeito da deficiéncia, demonstrando que
existe uma tendéncia desses individuos de manifestarem atitudes de caridade em relagdo
as pessoas com deficiéncia. Entretanto, 63,9% apresentaram duvidas no que se refere a
deficiéncia como desvio ou nao da normalidade, evidenciando falta de convic¢dao na
alocacdo das pessoas com deficiéncia no ambiente laboral, favorecendo a segregacgao
desses individuos em setores especificos da organizacdo (Nepomuceno e Carvalho-
Freitas, 2008).

Apesar disso, a maioria dos respondentes, 78,3% concordam muito ou
totalmente com os argumentos que envolvem a concepgdo baseada na inclusdo,
demonstrando que os gestores acreditam que as pessoas com deficiéncia sdo capazes de
executar adequadamente suas atividades, desde que seja proporcionado um ambiente
adaptado as suas necessidades. Na pesquisa, 80,9% discordam muito ou totalmente do
fato de que o desempenho e a qualidade de trabalho das pessoas com deficiéncia sdo
inferiores ao dos demais funcionarios, ocasionando uma diminui¢do da competitividade
das organizagdes devido a contratacdo desses individuos (Nepomuceno e Carvalho-
Freitas, 2008).

A maioria dos participantes, 82,8% concorda muito ou totalmente com o fato de
que as organizagdes precisam treinar gestores e funciondrios acerca do processo de

inser¢cdo da pessoa com deficiéncia. Entretanto, apenas 37,8% concordam muito ou
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totalmente com a concepcdo de que a contratagdo desses individuos pode favorecer,
positivamente, o clima e a imagem da organiza¢do (Nepomuceno e Carvalho-Freitas,
2008). De acordo com os autores, os resultados da pesquisa indicaram que os individuos
concebem a contratacdo e as possibilidades das pessoas com deficiéncia em
consonancia com os pressupostos desenvolvidos a partir do contexto socio-historico.

Para Ribeiro e Ribeiro (2008), quando a sociedade segrega um determinado
grupo estd negando-lhe a possibilidade de exercer plenamente suas atividades,
especialmente laborais, pois se constroi uma concepcdo, um esteredtipo de que as
pessoas com deficiéncia tém capacidade apenas de executar acdes mecanicas e de
menor importancia.

Autores colocam a possibilidade de se considerar a deficiéncia apenas como uma
limitagdo orgénica, porém esta acaba sendo concebida por individuos como uma
incapacidade de se executar determinadas atividades, necessitando constantemente de
apoio externo. A deficiéncia, na verdade, ¢ ressaltada como uma desvantagem em
consequéncia das dificuldades de adaptacdo e de interagdo das pessoas com deficiéncia,
gerando nos individuos da sociedade e nas empresas uma énfase nas limitagdes deste
grupo em detrimento das suas potencialidades (Ribeiro e Ribeiro, 2008; Wilton e
Schuer, 2006; Gleeson, 1999).

Com o objetivo de analisar mais profundamente as possiveis relagdes entre as
formas como os gestores concebem a deficiéncia, a adequacdo das condigdes de
trabalho e a satisfagdo das pessoas com deficiéncia, Carvalho-Freitas (2009) realizou
uma pesquisa em uma grande empresa brasileira com mais de mil funcionérios com
deficiéncia, que foram contratados para postos de trabalho. A pesquisadora realizou
entrevistas com o propoésito de avaliar os conteudos das verbalizagdes e assim obteve
como resultado a confirmacdo da existéncia de relagdes significativas entre as
concepgoes de deficiéncia compartilhadas pelos gerentes, a adequagdo das condigdes e
as praticas de trabalho para a satisfacdo das pessoas com deficiéncia na organizagao.

A pesquisa realizada por Carvalho-Freitas (2009) foi estruturada em duas etapas,
onde a primeira referia-se a aplicagcdo dos Inventarios de Concepgao de Deficiéncia e
Ac¢des de Adequagao das Condigdes e Praticas de Trabalho, que contou com 80 gerentes
participantes e a aplicacdo do Inventario de Qualidade de Vida no Trabalho, com 128
pessoas com deficiéncia respondentes. A segunda etapa contou com um estudo de caso
com perguntas semiestruturadas, que objetivava aprofundar a analise dos questionarios,

onde foram entrevistadas 11 pessoas com deficiéncia, 11 gerentes que trabalhavam
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diretamente com esses individuos e 5 funcionarios da area de Gestdo de Pessoas, que
atuavam no programa de inser¢ao das pessoas com deficiéncia.

A partir da andlise dos dados foi verificado que 19% do total da amostra
manifestaram acreditar que a deficiéncia € proveniente de eleicdo ou castigo divino,
portanto, este grupo tem como concep¢dao a matriz espiritual, porém ressaltaram que
esses individuos ndo devem ser afastadas das demais e até se emocionaram quando foi
solicitado que avaliassem o desempenho das pessoas com deficiéncia. A partir das
entrevistas foi observado que os gerentes que trabalhavam com as pessoas com
deficiéncia experimentavam vivéncias conflituosas, pois de um lado a empresa cobrava
resultados dos funcionarios, independentemente de ser colaborador com ou sem
deficiéncia, e de outro, esses gerentes tinham dificuldades em cobrar resultados das
pessoas com deficiéncia, pois consideravam que deviam ser caridosas para com elas
(Carvalho-Freitas, 2009). Foi observado também que 21% dos gestores avaliaram a
deficiéncia como um desvio da normalidade, considerando que as pessoas com
deficiéncia precisam ser colocadas em setores especificos da empresa ou em instituigdes
especializadas. Para Carvalho-Freitas (2009), esses resultados indicaram que ainda se
manifestam nas organizagdes concepgdes focadas na deficiéncia e nas limitagdes dos
individuos e ndo nas suas potencialidades para o trabalho.

Apesar de ser verificado parte dos respondentes com concepgdes voltadas para
questdes de normalidade e espirituais, 81% dos gestores consideram a relevancia de se
modificar o ambiente laboral para que a inclusdo seja efetivada, até porque é uma
tendéncia da atualidade (Carvalho-Freitas, 2009). Dessa forma, 92% dos gestores
avaliam positivamente o desempenho das pessoas com deficiéncia no ambiente de
trabalho, de modo a afirmarem que o desempenho deste grupo pode ser considerado
similar ao de outros individuos, favorecendo positivamente a competitividade da
empresa. Entretanto, certos gestores consideram que as pessoas com deficiéncia sdo
dependentes dos outros funcionérios (Carvalho-Freitas, 2009).

Ainda segundo a pesquisa conduzida por Carvalho-Freitas (2009), 42% dos
gestores concordam que as pessoas com deficiéncia sdo mais comprometidas que os
demais funcionarios, e 58% dos respondentes afirmam ndo haver diferenca entre as
pessoas com e sem deficiéncia no que se refere ao compromisso com o trabalho,
concordando assim com a concepg¢do baseada na percepcdo do vinculo. Além disso, as
entrevistas serviram para reafirmar os resultados apontados nos questionarios, pois a

r

maioria dos gerentes entrevistados disse que o vinculo das pessoas ¢ um fator
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individual, portanto, ndo deve ser associado aos individuos com ou sem deficiéncia
(Carvalho-Freitas, 2009).

De acordo com Carvalho-Freitas (2009), os dados referentes aos beneficios de
contratacdo reafirmam visdes de diferentes autores que escrevem sobre este assunto,
pois 94% concordam que a contratagdo de pessoas com deficiéncia beneficia a empresa,
j& que contribui para a melhoria do clima interno e para a imagem da organizagao junto
a clientes e funciondrios, devido a preocupagdo com a responsabilidade social. Todavia,
trés gestores afirmaram que a contratacdo dessas pessoas ndo afeta nem positiva € nem
negativamente o clima da empresa, apesar de ser observada uma unanimidade em
relagdo a melhoria da imagem frente ao mercado (Carvalho-Freitas, 2009).

Além disso, os estudos de Carvalho-Freitas (2009) também comprovaram que
45% dos gestores discordam do fato que gerentes e funcionarios precisam de programas
de treinamento para trabalhar com pessoas com deficiéncia, dessa forma, analisando os
resultados das entrevistas a pesquisadora verificou que grande parte dos gestores nunca
receberam nenhum tipo de treinamento para a insercao dessa clientela especial, apenas
tiveram a oportunidade de lerem cartilhas disponibilizadas por intermédio da intranet.
Com isso, Carvalho-Freitas (2009) conclui que se essa tematica nao se tornar alvo de
reflexdo e aprendizagem, os gestores nao serdo capazes de perceber suas proprias
necessidades de treinamento e terdo dificuldade em avaliar as suas agdes e as dos
demais funciondrios frente a insercdo efetiva das pessoas com deficiéncia.

Pode-se verificar que as pessoas com deficiéncia, ao longo do processo socio-
histérico, foram vitimas de diferentes estigmas que contribuiram negativamente para a
sua inser¢do na sociedade e no mercado de trabalho, com isso, estas pessoas, durante
diferentes fases histéricas foram considerados seres infelizes, intteis, oprimidos,
doentes e defeituosos, sendo sujeitos a aversdo dos individuos considerados normais
(Pereira, 2008; Hunt, 1998).

De acordo com Carvalho-Freitas (2008), a partir da analise das concepgdes sobre
deficiéncia, ¢ possivel refletir sobre paradigmas construidos historicamente que afetam
o processo de inser¢do da pessoa com deficiéncia. Para a inser¢do acontecer,
efetivamente, a organizagao precisa adequar a sua estrutura e o seu trabalho, para que os
mesmos se tornem acessiveis a todos, devendo adotar um critério onde a colocagao das
pessoas com deficiéncia no ambiente laboral esteja adequado as suas potencialidades,
através de uma cobranca de maneira igualitaria dos resultados do trabalho (Carvalho-

Freitas, 2007).
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Objetivando analisar as acdes desenvolvidas por organizagdes privadas em
relacdo a inser¢do das pessoas com deficiéncia Bahia e Santos (2008), realizaram uma
pesquisa de carater qualitativo, por meio de um estudo de caso, onde realizaram
entrevistas semiestruturadas com gestores e colaboradores (com e sem deficiéncia) de
uma empresa do setor de energia elétrica. Além disso, foi utilizado como método a
observacdo direta e uma pesquisa documental acerca da estrutura e do funcionamento
organizacional.

Nesta pesquisa, dentre os 16 participantes entrevistados, 3 gestores trabalhavam
diretamente com pessoas com defici€ncia, 6 gestores trabalhavam indiretamente com
esse grupo, 1 funciondrio trabalhava diretamente e 6 funcionarios possuiam algum tipo
de deficiéncia. As entrevistas duraram, em média, 40 minutos, foram gravadas,
transcritas e retornadas aos entrevistados para analise (Bahia e Santos, 2008).

Como resultado desta pesquisa foi verificado que a organizagdo congrega um
numero inferior de pessoas com deficiéncia em relacdo ao que ¢ preconizado na lei,
além disso, tem investido exclusivamente no desenvolvimento de adaptacdes
arquitetonicas, demonstrando um equivoco no que se refere ao conceito de
acessibilidade (Bahia e Santos, 2008). Além disso, os resultados levantados por Bahia e
Santos (2008) em sua pesquisa, apontaram que os gestores respondentes nunca
receberam qualquer tipo de treinamento ou programa de sensibilizagdo para aprenderem
a lidar com o processo de insercdo das pessoas com deficiéncia, favorecendo a
estruturacdo de paradigmas em relagdo as potencialidades e as limitagdes das pessoas
com deficiéncia no ambiente laboral, além de receios no que se refere ao convivio com
os demais funcionarios.

Pessoas com deficiéncia ressaltaram dificuldades no convivio e problemas com
segregacdo em setores especificos, entretanto, 14 dos 16 respondentes ressaltaram os
beneficios em relagdo a melhoria da imagem da empresa, frente ao mercado, devido a
contratacdo de pessoas com deficiéncia (Bahia e Santos, 2008).

Com base nos resultados das pesquisas revisadas para a construcdo deste
referencial tedrico verifica-se a existéncia de estreita relagdo entre as concepgdes dos
gestores frente a deficiéncia e a forma como os programas de inser¢ao das pessoas com
deficiéncia no ambiente laboral t€m sido instituidos, mesmo que os valores proclamados
pela organiza¢do caminhem para outras vertentes. Muitas organizag¢des langam mao de
programas de contragdo de pessoas com deficiéncia exclusivamente para garantirem o

cumprimento da obrigatoriedade da Lei de Cotas — 8.213/91.
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As concepgcdes que permeiam o imaginario dos gerentes fundamentando
paradigmas responsaveis por variadas agdes, podem contribuir positiva e negativamente
para o processo de insercdo e manuten¢do das pessoas com deficiéncia no mercado de
trabalho. Sendo assim, verifica-se que em muitas empresas, gestores realizam atividades
assistencialistas e segregadoras que apenas buscam cumprir a legislagdo vigente, mas
que na realidade ndo levam em conta aspectos potenciais desse grupo. Pode-se verificar
que as politicas publicas contribuiram significativamente para a insercdo das pessoas
com deficiéncia, tanto em empresas privadas como em instituigdes publicas, porém elas
ainda ndo se tornaram efetivas para a minimizacdo de agdes preconceituosas, contra
esse grupo nos postos de trabalho e para a aceitacdo da pessoa com deficiéncia no
ambiente laboral. Gestores e funciondrios, mesmo vendo dificuldades no processo de
inser¢do, compartilham da idéia de que a contratacdo de pessoas com deficiéncia
contribui significativamente para a melhoria da imagem da empresa frente ao cliente
interno e externo, favorecendo o marketing da organizacao.

Apesar da relevancia de se relacionar a empregabilidade de pessoas com
deficiéncia a igualdade de oportunidades, gestores e funcionarios consideram ser dificil
a inser¢do da pessoa com deficiéncia no mercado de trabalho devido a escolarizagdo
deficitaria e as limitacoes organicas desses individuos. Além disso, por
desconhecimento manifesta-se uma inconsisténcia de programas de treinamento para
gestores e funcionarios e inadequagdes das condicdes fisicas e sociais das empresas.

Sendo assim, a obrigatoriedade da lei, a contratagdo ¢ a manutengdo das pessoas
com deficiéncia nos postos de trabalho depende mais incisivamente das concepgdes que
permeiam o imaginario das pessoas com ou sem deficiéncia que das ac¢des burocraticas
de garantia de direitos. As politicas publicas visam desenvolver igualitariamente o
direito a cidadania, entretanto, para que esse processo se desenvolva integralmente
todos os individuos independente de suas diferencas precisam ter as mesmas
oportunidades para evidenciarem suas potencialidades, e esta favorabilidade depende
das concepgdes de gestores e funcionarios que ndo levam em consideragdo
exclusivamente as limitagdes nem baseiam seu fazer em agdes assistencialistas.

Em consonancia com paradigmas preestabelecidos que compreendem a pessoa
com deficiéncia como um ser organicamente e socialmente deficitario, gestores
consideram este grupo a partir de sua suposta desqualificagcdo profissional, segregando
0s mesmos em setores menos expressivos da empresa, levando as frustragdes ou buscas

incessantes por demonstragdes das potencialidades pelas pessoas com deficiéncia.
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Entretanto, apesar das diferentes atitudes preconceituosas verificadas, a sociedade como
um todo insiste em afirmar seguir um discurso que prega a nao discriminagdo em todos
os niveis.

Os resultados das pesquisas revisadas permitiram perceber também que, embora
a contratacdo de pessoas com deficiéncia esteja ocorrendo como alternativa de
superacao do processo historico de exclusdo, nas organizagdes ainda persistem agdes
provenientes de visdes distorcidas acerca da deficiéncia, que privilegiam as limitagdes
em detrimento das potencialidades e que, favorecem a segregacao desses individuos em

setores especificos dentro das organizagdes.

HISTORICO DAS CONCEPCOES SOBRE DEFICIENCIA

Desde a regulamentagdo do Decreto 3.298/99, que fundamenta a Lei de Cotas
para pessoas com deficiéncia em empresas privadas, e da Lei 8.112/90, que preconiza a
colocacdo de vagas para empresas publicas, as organizac¢des t€m sido obrigadas a lidar
com novas exigéncias voltadas para a valorizacdo da diversidade, da qualidade e da
produtividade em prol de uma maior competitividade (Carvalho-Freitas e Marques,
2008; Hanashiro, 2005; Quintao, 2005; Heinski, 2004).

As empresas, em decorréncia das mudangas sociais, politicas e econdmicas
manifestadas na contemporaneidade, comegaram a valorizar como parte da estruturacao
de sua imagem a gestdo da diversidade e o conceito de responsabilidade social, visando
se adaptar as exigéncias do mercado de trabalho de modo a se tornarem mais produtivas
e competitivas (Ribeiro e Ribeiro, 2008; Hanashiro, 2005; Heinski, 2004; Woodhams e
Danieli, 2000). Dessa forma, esse processo contribuiu, mesmo que parcialmente, ou
apenas ainda no nivel do discurso, para a minimizagdo de praticas discriminatorias e
excludentes, estabelecendo a idéia de que a diferenca ¢ inerente ao ser humano e ndo
interfere negativamente no ambiente laboral (Ribeiro e Ribeiro, 2008; Bahia, 2006;
Clemente, 2004).

Néri et.al. (2003) ressalta a relevancia de se refletir sobre as concepgdes socio-
historicas acerca da relacdo existente entre diversidade e desigualdade, j& que na
sociedade se estabeleceu, progressivamente, uma pseudodemocracia, onde todos,

supostamente, sao iguais. Entretanto, apesar deste discurso baseado na igualdade, as
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diferencas existentes em todos os setores sociais se tornaram em desigualdade ¢ a
diversidade se transformou em adversidade, além disso, grupos se tornaram
historicamente excluidos, como as mulheres, os negros e as pessoas com deficiéncia
(Neri et.al., 2003).

Por desconhecimento ou discriminagdo, pessoas com diferentes deficiéncias sdao
excluidas da oportunidade de se realizarem profissionalmente no mercado de trabalho.
Para Batista (2002), isso se d4 devido, tanto aos preconceitos da sociedade, como as
politicas publicas assistencialistas, gerando a inser¢cdo da pessoa com deficiéncia, no
ambiente laboral por obrigatoriedade da lei, porém, ocasionando em diferentes
contextos, situacdes de segregacdo que limitam os cargos considerados inferiorizados
para os individuos com deficiéncia, perpetuando atitudes discriminatdrias.

Para Goulart e Coimbra (2008) apesar de serem verificados diferentes beneficios
provenientes da inser¢do da pessoa com deficiéncia no mercado de trabalho, observam-
se dificuldades referentes a eficacia desse processo, pois ainda se constatam concepgoes
negativas e desatualizadas acerca das potencialidades educacionais das pessoas com
deficiéncia. Sendo assim, estas visdes negativas interferem no processo de
discriminagdo, na segregacdo no ambiente laboral devido a falta de conhecimento sobre
as capacidades para o trabalho e na auséncia de adequacdes das condigdes e praticas
laborais (Goulart e Coimbra, 2008; Carvalho-Freitas, 2007; Lorentz, 2006; Batista,
2004).

Para Tanaka e Manzini (2005), existem problemas no processo de formagdo e
qualificacdo profissional das pessoas com deficiéncia, o que dificulta a inser¢cdo deste
grupo no mercado de trabalho, pois mesmo havendo leis que asseguram o acesso, ndo
existe garantia de permanéncia, ja que verifica-se a necessidade, ainda existente, de
preparacgao social e profissional das pessoas com deficiéncia, além da adaptabilidade
estrutural e funcional das organizagoes.

Para os gestores existe um despreparo das pessoas com deficiéncia no que diz
respeito a sua qualificacdo para o trabalho, apesar de profissionais admitirem ndo estar
aptos para receber esses individuos (Bezerra, 2007; Klein, 2006). Sendo assim, para
Carvalho (2008), apesar de existirem praticas inclusionistas proveniente das Leis, ainda
hoje, nas organizacdes ¢ possivel verificar praticas segregadoras, provenientes de
concepgdes historicamente desenvolvidas em relagdo as pessoas com deficiéncia

absorvidas pelo mercado de trabalho.
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Ao longo da historia, as deficiéncias foram vistas de diferentes maneiras, como a
concepgdo espiritual que refere-se a visdo de deficiéncia como se fosse um fendmeno
proveniente de vontade divina, dando oportunidades aos individuos ‘“normais” de
exercerem atitudes de caridade e de compaixdo em relagdo as pessoas com deficiéncia
(Carvalho-Freitas, 2007).

A concepcdo baseada em um pressuposto de normalidade, ¢ uma forma de ver a
deficiéncia como se fosse um desvio da normalidade, definido a partir de critérios de
avaliacdo médicos, ou como uma doenga que precisa ser tratada e curada em
instituicdes especializadas, levando a uma segregacdo das pessoas que possuem
deficiéncia, que sdo separadas das demais nos ambiente sociais € no contexto laboral,
por se entender que a incapacidade gerada pela deficiéncia traz impossibilidades de
acdes e convivéncias adequadas (Carvalho-Freitas, 2007). Apesar disso, devido as
exigéncias manifestadas historicamente, através das pressdes dos movimentos sociais e
das organizagdes de direitos humanos, surgiu a concep¢do baseada na inclusdo que
desloca o foco da deficiéncia das pessoas, para as deficiéncias da sociedade que precisa
adaptar sua estrutura material e humana para proporcionar condi¢des adequadas de vida
e trabalho para todas as pessoas, independente de serem ou ndo pessoas com deficiéncia
(Carvalho-Freitas, 2007).

Segundo Carvalho-Freitas (2007), outras concepgdes (ou formas de perceber a
deficiéncia) se estruturaram historicamente, principalmente, quando as pessoas com
deficiéncia passaram a ser consideradas como um recurso a ser gerido dentro das
organizagdes, como a percep¢ao de desempenho que faz alusdo a maneira como os
individuos percebem a produtividade e a qualidade do trabalho das pessoas com
deficiéncia, a fim de viabilizar sua inser¢ao no mercado laboral.

Ja a percepcdo do vinculo refere-se a visdo que os individuos possuem em
relagdo ao comprometimento e a estabilidade das pessoas com deficiéncia no emprego,
enquanto, a percepcdo dos beneficios da contratagdo faz alusdo ao impacto
proporcionado pela admissdo de uma pessoa com deficiéncia sobre o clima
organizacional e sobre a imagem da empresa para o mercado (Carvalho-Freitas, 2007).

Por fim, a concepgao referente a necessidade de treinamento compreende a visao
dos individuos sobre a obrigatoriedade de se treinar gestores e funcionarios para a
efetiva inser¢do da pessoa com deficiéncia no ambiente corporativo (Carvalho-Freitas,

2007).
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Essas concepcdes interferem no desenvolvimento de praticas inclusionistas no
mercado de trabalho, dessa forma, para que o processo de insercao ocorra efetivamente,
faz-se necessario instituir praticas voltadas para a sensibilizacdo dos gestores e dos
funcionarios em prol de acdes que favoregam adaptagdes nos instrumentos e nas
condi¢des de trabalho oferecidas pelas empresas, buscando desenvolver novas visdes
acerca das potencialidades das pessoas com deficiéncia (Carvalho-Freitas, 2007). Para a
mesma autora, além dessas praticas, torna-se relevante executar propostas de
treinamento, promoc¢ao e selecdo que contribuam efetivamente para a insercdo deste
grupo no mercado de trabalho.

Para uma compreensao mais apurada das concepgdes que envolvem as agdes dos
gestores que atuam diretamente com as pessoas com deficiéncia no ambiente laboral,
serdo, inicialmente explicitadas, nogdes que foram sendo desenvolvidas ao longo da
histéria e que podem, de alguma forma, serem observadas nesse processo.
Principalmente, pois a concep¢ao desenvolvida no processo socio-historico ¢
proveniente de uma interpretacdo social produzida pela sociedade capitalista que
favorece a questao da desigualdade (Carvalho-Freitas, 2007). A esse respeito, Carvalho-
Freitas (2007) e Pessotti (1984) descrevem processos historicos que envolvem a
evolugdo da concepgao sobre deficiéncia até¢ o século XX, e Sassaki (2003) explicita
nocoes historicas acerca do termo deficiéncia.

Vale lembrar que, historicamente, em relacdo ao termo “deficiéncia”, Sassaki
(2003) ressalta a idéia de que, até a década de 1980, a pessoa com deficiéncia era tratada
como aleijada, defeituosa e incapacitada. Segundo o autor, a partir de 1981, por
influéncia do Ano Internacional das Pessoas Deficientes, comeca-se a falar, pela
primeira vez, em “pessoa deficiente”, causando novidade o acréscimo da palavra
pessoa, passando para a fungdo de adjetivo o vocabulo deficiente. Com o tempo, entrou
em uso a expressao “pessoa portadora de deficiéncia”. E, de acordo com o mesmo autor,
apenas em 1990, indicando que eles ndo portam a deficiéncia, assim como se carrega
um objeto qualquer, comeca a se utilizar a expressdo “pessoas com deficiéncia”
(Sassaki, 2003).

De acordo com Sassaki (2003), nao se pode limitar o significado de um termo a
um Unico aspecto em diferentes tempos e espagos, até porque, cada termo recebe
caracteristicas compativeis com os valores historicos e geograficos vigentes numa

determinada sociedade.
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Buscando analisar a variagdo da nomenclatura responsavel pela definicdo da
pessoa com deficiéncia, Sassaki (2003) faz alusdo as modificagdes ocorridas
historicamente no termo relacionado ao deficiente. Inicialmente, no processo historico,
o termo utilizado para designar a pessoa com defici€ncia era “invalido”, pois fazia
referéncia a individuos considerados sem valor e socialmente intteis, algo que podia ser
evidenciado, inclusive, na legislacdo vigente, j4 que, tanto o Decreto Federal 60.501/67
como o Decreto 48.959/60 estabeleciam que a reabilitagdo profissional visaria
proporcionar apoio aos beneficiarios invalidos (Sassaki, 2003).

A pessoa com deficiéncia vista como invalida perdurou até o século XX, porém
no periodo que vai do inicio do século XX ao ano de 1960, devido a idéia de que a
Primeira e a Segunda Guerras haviam produzido incapacitados que necessitavam de
reabilitacdo fisica, a pessoa com deficiéncia passou a ser definida como “incapacitada”,
o que fazia referéncia a individuos sem capacidade (Sassaki, 2003). Para 0 mesmo autor
todos os meios de comunicacdo designavam a pessoa com deficiéncia como
incapacitada e, posteriormente, como individuos com capacidade residual, algo que
significou, de certa forma, um avango para a sociedade, pois comegou a se vislumbrar
essas pessoas como seres com a possibilidade de possuirem capacidade residual, ainda
que, em todos os aspectos, as capacidades delas fossem grandemente reduzidas ou
eliminadas.

Entre os anos de 1960 e 1980, a pessoa com deficiéncia passou a ser vista como
“defeituosa”, ou seja, individuo com deformidade, principalmente fisica (Sassaki,
2003). Ainda de acordo com Sassaki (2003), neste mesmo periodo, dois outros termos
comecaram a ser utilizados, a saber: o deficiente, que significava individuos com
deficiéncia fisica, mental, auditiva, visual ou multipla, que possuiam maneiras
diferentes de realizar as atividades basicas da vida; e o excepcional, relacionado aos
individuos com deficiéncia mental. Em conformidade com estas concepgdes, na década
de 50 surgiram instituicdes voltadas para o atendimento dessas pessoas, tais como: a
AACD (Associagdo de Assisténcia a Crianga com Deficiéncia), que era denominada
Associagdo de Assisténcia a Crianga Defeituosa ¢ a APAE (Associacdo de Pais e
Amigos dos Excepcionais) (Sassaki, 2003).

Segundo Sassaki (2003), foi neste periodo, relacionado entre 1960 e 1980, que a
sociedade passou a utilizar os termos defeituoso, deficiente e excepcional para designar
as pessoas com deficiéncia, de modo a focalizar a deficiéncia em si, sem levar em conta

o que esses individuos ndo conseguiam fazer como a maioria. Com isso, juntamente
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com este processo, foram iniciados movimentos em defesa dos direitos das pessoas
superdotadas, termo, posteriormente, substituido por pessoas com altas habilidades ou
com indicios de altas habilidades, onde foi considerado que os superdotados também
eram excepcionais por estarem em outra curva da inteligéncia humana (Sassaki, 2003).

No periodo de 1981 a 1987, devido a influéncia exercida por instituicdes de
pessoas com deficiéncia, a ONU estabeleceu 1981 o ano Internacional das Pessoas
Deficientes (Sassaki, 2003). De acordo com o mesmo autor, a mudanca da
nomenclatura para “pessoas deficientes” contribuiu significativamente para a melhoria
da imagem deste grupo, até¢ porque, pela primeira vez o substantivo deficiente passou a
ser utilizado como adjetivo e foi acrescentado o substantivo pessoas.

Para Sassaki (2003), nesse periodo, quando se atribuiu o valor de pessoa para o
deficiente, foi possibilitado a esse grupo a igualdade de direitos sociais, um grande
avancgo, ja que em 1980 a Organizagdo Mundial da Saude (OMS) havia estabelecido
uma Classificacao Internacional para a pessoa com deficiéncia, onde era considerado
que todos estes individuos possuiriam trés dimensdes, a saber: impedimentos,
deficiéncias e incapacidades.

J& entre os anos de 1988 a 1993, lideres das organizagdes de pessoas com
deficiéncia contestaram o termo pessoa deficiente, ressaltando a relagdo existente entre
a nomenclatura e a concep¢do de que toda a pessoa ¢ deficiente (Sassaki, 2003). Com
isso, passou a se utilizar o termo pessoa portadora de deficiéncia, pois comegou a se
considerar que portar uma deficiéncia significava fazer referéncia a apenas um detalhe
da pessoa (Sassaki, 2003).

A partir de 1990 surge o termo pessoas com necessidades especiais, buscando
substituir a nomenclatura deficiéncia por necessidades especiais, referindo-se nao
apenas a pessoas com deficiéncia, mas a outros individuos (Sassaki, 2003). Dessa
forma, surgiram expressoes como criangas, alunos e pacientes especiais, buscando fazer
alusdo a um termo que ndo trouxesse qualidade exclusionista para as pessoas com
deficiéncia.

Em junho de 1994, com a Declaragdo de Salamanca, a educagdo passa a ser
inclusiva para todos, tanto para as pessoas com como sem deficiéncia, surgindo o termo
pessoas com deficiéncia (Sassaki, 2003).

De acordo com Sassaki (2003), em maio de 2002, em decorréncia de um artigo
escrito por Frei Betto para o Jornal Estado de Sao Paulo, é proposto o termo “portadores

de direitos especiais”, afirmando que a sigla PODE exprime capacidade como
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contradi¢do ao significado de falha e imperfeicao trazido pelo termo deficiente. Mas
para o mesmo autor, este termo foi questionado, pois se as pessoas com deficiéncia
exigem igualdade de direitos, a nomenclatura que faz referéncia a direitos especiais ndo
¢ aceitavel (Sassaki, 2003).

Finalmente, a partir de 1990 até os dias atuais, o termo pessoas com deficiéncia
passou a ser o preferido, tendo como valores agregados o uso do poder pessoal para
fazer escolhas, tomar decisdes ¢ assumir o controle da situacdo, assim como, a
responsabilidade de contribuir com as potencialidades para modificar a sociedade rumo
a inclusdo de todas as pessoas com ou sem deficiéncia (Sassaki, 2003).

Sendo assim, foram estruturados principios basicos para o uso da nomenclatura
pessoas com deficiéncia, a saber: a possibilidade de ndo camuflar a deficiéncia; a
exclusdo da falsa idéia de que todas as pessoas possuem deficiéncia; a valorizacdo das
diferengas e das necessidades decorrentes da deficiéncia; e a capacidade de identificar
nas diferengas os direitos (Sassaki, 2003).

Dessa forma, ao longo do percurso histérico, concepgdes foram sendo
construidas em relacdo a pessoa com deficiéncia. Sendo assim, segundo a Federagdo
Nacional das APAEs (2001), em diversos periodos da histdria, observam-se teorias e
praticas sociais segregadoras, inclusive no que diz respeito ao acesso ao saber. Poderia
se dizer que essas atividades exclusivas aconteceram com diversos grupos considerados
minorias, a saber: negros, mulheres e pessoas com deficiéncia. Na verdade, poucos
tinham o direito de efetiva participagdo nos espacos de construg¢do, transmissao e
criacdo do conhecimento, até porque esses individuos eram vistos, em diferentes tempos
e espacos como pessoas incapazes, doentes e dignos de pena devido a sua desvantagem
social e intelectual (Federagdo Nacional das APAEs, 2001).

Nesse processo de exclusdo, os deficientes eram vistos como sujeitos que
assumiam uma posi¢ao de alvos do assistencialismo e da caridade (Federagao Nacional
das APAEs, 2001). Portanto, ainda hoje, observam-se empresas onde a pessoa com
deficiéncia ¢ tratada com “piedade” e como alguém que precisa ser monitorado nas
minimas coisas por ndo ser capaz de pensar e de agir por si proprio. Dessa forma,
verifica-se a necessidade de se partir do senso comum para o bom senso, no sentido de
refletir sobre as concepgdes que desenvolvidas socio-historicamente promoveram a
construcao de diversos rétulos em relagdo as pessoas com deficiéncia (Gramsci, 1991).

Segundo Sassaki (1997), ao longo do processo historico foram verificados

quatro estagios até o estabelecimento do processo de insercdo, a saber: a exclusdo, a
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segregacdo, a integracdo e a inclusdo propriamente dita. Dessa forma, o estagio de
exclusdo refere-se ao periodo em que as pessoas com deficiéncia ndo eram tratadas
como seres humanos, marcadas por designios espirituais e destinadas a serem tratadas
com desdém e segregadas do convivio social (Sassaki, 1997).

No estagio da segregacao, as pessoas com deficiéncia passaram a ser atendidas
em instituigdes preparadas para receber e prestar todo tipo de servicos assistencialistas a
estes individuos, entretanto, as pessoas com deficiéncia ainda eram separadas do
convivio social e segregadas em hospicios, escolas especializadas e centros de
reabilitacdo (Sassaki, 1997).

Ja a integracdo, que corresponde ao terceiro estdgio, faz mencao ao periodo em
que as criancas € os jovens com deficiéncia, considerados mais aptos, passaram a ser
conduzidos para as escolas regulares, onde permaneciam caso fossem capazes de
acompanhar as aulas (Sassaki, 1997).

Por fim, o estagio referente a inser¢ao corresponde a época em que organizagoes
passaram a exercer praticas inclusionistas, de modo a estabelecerem as exigéncias
adequadas e suficientes para que os funcionarios com deficiéncias pudessem exercer seu
desempenho profissional com plenitude (Sassaki, 1997). Para Marques (apud Carvalho,
2008), empresa inclusiva ¢ aquela que concebe e valoriza a relevancia da diversidade
humana através da adaptagdo de toda a sua estrutura, material e humana, para a
adequacdo das condigdes laborais para as pessoas com deficiéncias’.

Segundo Carvalho-Freitas (2007), existem matrizes interpretativas que
permeiam as concepgdes sobre pessoas com deficiéncia ao longo da historia.
Inicialmente, a autora considera o modelo de subsisténcia e sobrevivéncia, desenvolvido
na Grécia Antiga entre o século XII e VII a.C., onde a monarquia era fundada em uma
classe sacerdotal cuja influéncia e poder politico eram hereditarios.

Segundo Carvalho-Freitas (2007), a concepcao de deficiéncia baseada na
subsisténcia tem seu inicio na Grécia Antiga. A mitologia traz uma forma de se pensar a
deficiéncia nesse periodo historico, por exemplo, com o Mito de Hefestos, deus do fogo,
que por ter dominio sobre os metais era responsavel pela engenharia da sua construgao.
Entretanto, apesar de ser filho de Zeus e Hera, possuia uma deformidade nos membros

inferiores, o que gerou uma atitude de rejei¢do por parte de Hera, pois ela o jogou no

? Considerando esta reflexido acerca de empresas inclusionistas e baseando-se na concepgdo de Sassaki
(1997) sobre inclusdo, este trabalho terd como preferéncia o uso do termo insergdo para designar o acesso
das pessoas com deficiéncia ao ambiente laboral e escolar, pois o termo inser¢do ndo traz em si uma
avaliacdo do processo de entrada da pessoa com deficiéncia no mundo do trabalho.
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mar para que o mesmo permanecesse escondido no abismo. Porém, Hefestos foi
encontrado pelas filhas do oceano que o levaram para a ilha de Lemos, na qual ele
trabalhou durante varios anos como artesdo, fabricando variados objetos de ferro
(Carvalho-Freitas, 2007).

Certo dia, Hefestos decidiu reaver seu lugar no Olimpo, entdo, idealizou um
trono de ouro para Hera, estruturado com uma armadilha que a tornava prisioneira.
Dessa forma, ela deveria chamé-lo para liberta-la, e assim ele fez, reassumindo seu
lugar na terra dos deuses (Carvalho-Freitas, 2007).

A autora especifica que nesse periodo histérico, predominava uma estrutura
fundada em principios agricolas voltados para a defesa da subsisténcia e para a
organiza¢do de uma sociedade que aspirava ao homem “belo e bom”. Sendo assim, se
compartilhava uma concep¢do que percebia a deficiéncia como um indicador
problematico no que diz respeito as fungdes essenciais que garantiam forca e vitoria na
agricultura e na guerra. Por isso, a insercdo social apenas era admitida mediante
comprovagdo de contribuicdo social efetiva, principalmente, por meio do trabalho
(Carvalho-Freitas, 2007).

Essa forma de ver a deficiéncia reaparece no periodo pés Segunda Guerra
Mundial, os paises europeus encontravam-se em situagdes precarias, necessitando de
homens em diferentes situagdes para o mercado de trabalho (Carvalho-Freitas, 2007).
De acordo com a mesma autora, a necessidade de se utilizar homens provenientes da
guerra, modificou o status da pessoa com deficiéncia, pois neste periodo, eles se
tornaram necessarios para a sobrevivéncia do mercado. No caso dos mutilados de
guerra, considerados detentores de um capital social e cultural diferenciado, acreditava-
se que, esses seriam capazes de contribuir para a subsisténcia e a sobrevivéncia da
sociedade no periodo p6s Segunda Guerra, favorecendo assim, a legalizacdo do direito
ao trabalho por parte desse grupo especifico (Carvalho-Freitas, 2007). Ou seja, a
insercdo da pessoa com deficiéncia apenas aconteceria caso demonstrasse
“produtividade”. Dessa forma, inicialmente, esses individuos eram avaliados como
incapazes até terem a “capacidade” de demonstrarem através de um esfor¢o adicional
sua “eficiéncia”.

Esta concepgdo baseada na subsisténcia, permaneceu durante varios anos e levou
a Europa Ocidental a rever seus critérios de exclusdo. Além disso, ainda hoje,

vislumbrando a esséncia do sistema capitalista, pode-se verificar a concep¢ao de que
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para ser incluida, a pessoa com deficiéncia precisa demonstrar sua capacidade de
contribuir positivamente para o mundo do trabalho (Carvalho-Freitas, 2007).

Uma outra forma de conceber a deficiéncia ¢ baseada no pressuposto de uma
sociedade ideal e na funcdo instrumental da pessoa com deficiéncia que inicia-se com o
Periodo Classico, que de acordo com Marcondes (2002), vai do século VI ao ano 322
a.C., no qual surgem as cidades-estado e a possibilidade de participagdo politica mais
ativa dos cidadaos. Comega a se estruturar uma nova ordem econdmica baseada em
atividades comerciais e mercantis € o pensamento mitico, vigente até entdo, deixa de
satisfazer as necessidades sociais, devido a uma nova concep¢do de homem, mundo,
sociedade e conhecimento. Nesse contexto, os pensamentos de Platdo e de Aristoteles
tiveram grande influéncia, pois, segundo o primeiro, o conhecimento era inato e a alma
trazia a esséncia das coisas, que vinham obscurecidas e precisavam ser despertadas
pelos filosofos. Ja Aristoteles, concebia um grau maximo de conhecimento sobre a
realidade como um produto da razdo, ja que o homem ¢ um ser politico e destinado a
viver em sociedade (Carvalho-Freitas, 2007; Marcondes, 2002).

Apesar da busca por uma maior participagdo do cidaddo na politica, neste
periodo se legitima a escraviddo como necessaria, e se atribui valor social as pessoas,
em funcao da ruptura estabelecida entre trabalho intelectual e manual. Dessa forma,
entende-se a deficiéncia como uma imperfei¢do, ndo havendo nas cidades-estado, lugar
para essas pessoas, sendo mais adequado o seu abandono ou exterminio (Carvalho-
Freitas, 2007).

A concepgdo estruturada neste momento historico refere-se a busca de uma
sociedade ideal, perfeita e saudavel, com isso, o abandono da pessoa com deficiéncia
era uma atitude natural a desejada, ja que ela poderia afetar negativamente a sociedade
vigente (Carvalho-Freitas, 2007). Essa concepcdo desenvolvida sobre a pessoa com

deficiéncia se manifesta em outros periodos da historia, como

no final do século XIX, que se utilizava de elementos positivos e
darwinistas para defender o argumento de que a raca humana
encontrava-se em constante evolucdo biolodgica, base da evolucdo
moral, € que a miséria ndo era historica e socialmente produzida, mas
fruto da incapacidade de espiritos e corpos inferiores em se adaptar as
novas condi¢gdes de evolugdo da espécie (Limoncic apud Carvalho-
Freitas, 2007, p.44).

Essas idéias, aliadas a processos econdmicos e politicos, favoreceram o

exterminio de inimeras pessoas com deficiéncia durante a Segunda Guerra Mundial, em
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prol da manutengao de uma concepgao que valorizava a purificacao racial. Além disso,
justificavam estes atos pela necessidade econdmica de se reduzir gastos, j& que os
orcamentos estavam limitados pelos tempos de guerra e as pessoas com deficiéncia ndo
teriam condigdes de se tornarem economicamente ativas (Gallagher apud Carvalho-
Freitas, 2007).

Segundo a mesma autora, ainda hoje sdo manifestadas agdes que transparecem
os resquicios desta concep¢do, como quando individuos se recusam a frequentar o
mesmo ambiente que as pessoas com deficiéncia, ou quando sdo realizadas agressoes
verbais e fisicas que demonstram preconceitos.

Ja entre os séculos IV e XIV, emerge, na Idade Média, uma concepgao de
deficiéncia como fendmeno espiritual, principalmente, pois a Igreja, neste periodo, se
tornou a principal instituicdo responsavel pela educacdo e pela cultura. Contudo, o
ensino ainda era estruturado de forma diferenciada para ricos e pobres, onde estes
aprendiam apenas os oficios e aqueles eram “premiados” pelo ensino das linguas
classicas e da logica. Nesse contexto, a concepcao sobre deficiéncia estava submetida a
supersti¢do, sendo entendida em alguns momentos como escolha divina e em outros
como possessao diabolica, e neste caso, seria destinado a tortura ou e a fogueira. As
pessoas com deficiéncia eram recebidas em igrejas ou conventos, principalmente, pois
as primeiras instituigdes estruturadas para esse fim surgiram apenas no século XII
(Pessotti, 1984).

A partir da institucionalizacdo, conferida pela igreja, que favorecia os atos de
caridade e abrigo em instituicdes nao profissionais € mantidas pelas pessoas “normais”,
a deficiéncia ganha justificacdo e o “status do deficiente passa de coisa para pessoa”,
porém a igualdade de status ndo correspondeu, pelo menos até a época do [luminismo, a
uma equidade de direitos civis. J& que o ndo abandono apenas correspondia a uma ética
cristd que nao compactuava com esta agao (Carvalho-Freitas, 2007). Nessa visdo, nao
cabia a inclus@o da pessoa com deficiéncia no ambiente laboral, j que sua contribui¢do
ficava limitada a prestacdo de pequenos servigos em abrigos, instituigdes asilares ou na
propria igreja.

A pessoa com deficiéncia, neste periodo, era considerada como uma revelagao
divina utilizada para alertar aos homens sobre a manifestagdo dos castigos divinos e
para possibilitar as pessoas ’normais” realizarem atos de caridade, elevando o status do
deficiente de coisa para pessoa (Carvalho-Freitas, 2007). Em consequéncia desta visao,

Mantoan (2004) ressalta que, ainda hoje, grupos relacionam os individuos que
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trabalham com pessoas com deficiéncia como seres santificados que renunciam de suas
proprias vidas em prol do cuidado alheio, através da manifestacio de compaixao,
caridade e pena. Além disso, ¢ bastante comum a demonstragdo publica de caridade
através da exposicdo das pessoas com deficiéncia, como uma espécie de “troféu”
advindo de um trabalho social com este grupo.

Outra concepgdo sobre deficiéncia desenvolvida no contexto socio-historico
surgiu no momento de ascensdo do mercantilismo como novo modelo econdmico, ou
seja, no periodo de transi¢cdo entre o Feudalismo e o Capitalismo (Marcondes, 2002).

Nessa época, apesar do desenvolvimento cientifico ainda permanecer sob o
dominio da Igreja, Descartes, um dos fundadores do racionalismo do séc. XVII, através
de uma separacdo conceitual entre “ideal mecanicista de compreensdo do mundo e do
corpo ¢ uma metafisica que garantia os direitos de uma ontologia espiritualista”,
consegue tirar das maos da Igreja o dominio sobre as concepgdes de conhecimento de
homem (Carvalho-Freitas, 2007, p.51). Dessa forma, observa-se, também, uma
modificacdo em relagdo a concepgdo referente a pessoa com deficiéncia, ja& que
inaugura-se uma concepc¢ao cientifica de mundo e de homem, e instaura-se a via
preferencial de explicacdo do conhecimento, que ¢ a matematica, adotando-se a
metafora da maquina como modelo de funcionamento do mundo. Entdo, dentro da visao
mecanicista de mundo, o corpo do individuo ¢ concebido, pela medicina, como uma
maquina e a deficiéncia como uma disfun¢cdo de uma ou mais pecas (Biachetti apud
Carvalho-Freitas, 2007, p.52).

Sendo assim, a concepcao de deficiéncia sofre uma transi¢do, variando de uma
revelagdo espiritual para uma manifestacdo médica, ou seja, a deficiéncia passa a ser
vista como uma doenga, cabendo aos médicos o diagnoéstico e o tratamento desse desvio
da normalidade em instituigdes especializadas. Nesse periodo, gragcas a John Locke,
defensor da idéia de que o pensamento e a ag¢do sdo frutos de experiéncia individual, o
deficiente mental passa a ser percebido como um ser carente de idéias e operagdes
intelectuais mais formais. Dessa forma, considera-se que o ensino teria a capacidade de
suprir as caréncias, vistas como insuficiéncias culturais, principalmente, pois a mente,
neste momento, ¢ concebida como “tabula rasa”. Portanto, a deficiéncia, especialmente,
a mental, mantém-se como monopodlio médico até o século XX, utilizando-se como
referencial as teorias calcadas na heranga genética e no fatalismo bioldgico (Pessotti,

1984).
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De acordo com Carvalho-Freitas (2008), a concepgao baseada em pressupostos
de normalidade compreende a percepcao de individuos em relagdo ao padrao desviante
das pessoas com deficiéncia, ocasionando consequéncias para as atividades laborativas,
como agdes inadequadas, segregacdo em setores especificos, maior predisposi¢do para
acidentes e problemas de relacionamento.

Entdo, a visdo em relacio a pessoa com deficiéncia se modifica
consideravelmente, no sentido de concebé-la como um individuo doente € ndo mais
como vitima de um poder sobrenatural. Segundo Marques e Oliveira (2003), quando a
sociedade moderna passa a ser descrita como normatizadora, o fato contribui para a
adog¢do da concepgao de deficiéncia como desvio da norma.

O conceito de normalidade como forma de pensamento predominante
permaneceu no Brasil entre as décadas de 60 e 80, no entanto, ainda ¢ encontrado na
atualidade, especialmente, quando se observa a colocagdo de pessoas com deficiéncia
em escolas ou instituigdes especializadas, mesmo que seja para obter uma possivel
reabilitagdo e posterior integragdo em atividades sociais (Omote apud Carvalho-Freitas,
2007). Dessa forma, apesar de uma visivel tentativa de mudanca dos paradigmas que
regem as concepcdes sobre deficiéncia, a perspectiva de inser¢do social, nessa
concepgao baseada em pressupostos de normalidade, ainda permeia na busca da
minimiza¢do dos desvios em prol do alcance dos critérios de normalidade, reforgando a
concepcdo neoliberal que conceitua deficiéncia como um problema de nao-
produtividade e ndo-eficiéncia causado por um fendmeno fundamentalmente individual.

Pode-se, também verificar essa forma de concepgao nas praticas de inclusao em
postos de trabalho, decorrentes da tentativa de cumprimento das cotas, onde sdo
alocadas pessoas com deficiéncia no ambiente organizacional, tendo como base a
segregacdo em cargos especificos, de menor valor ou que contribuam para o marketing
da empresa, até porque, como a pessoa com deficiéncia € um ser “desviante”, precisa se
adequar as exigéncias do ambiente de trabalho (Carvalho-Freitas, 2007), ndo se levando
em consideragdo suas potencialidade para o labor'®.

Outra concepgdo de deficiéncia desenvolvida no contexto socio-histdrico teve
sua origem no século XX, marcado pela producao industrial, pelo desenvolvimento da
tecnologia e da informacao, pela acumulacdo de capital, por crises ¢ mudancgas e pelo

movimento das minorias em busca da manutencao dos direitos civis. Sendo assim, nesta

' Este trecho pode ser analisado a partir da observagio empirica, algo que devera ser avaliado a partir da
analise dos instrumentos e comprovacao das hipdteses.
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época sao criadas instituigdes especializadas no atendimento das deficiéncias e
implantados  programas de reabilitacio, com isso, diversas Organizagdes
Intergovernamentais passam a sustentar a igualdade de oportunidades para pessoas com
deficiéncia (Carvalho-Freitas, 2007).

Vislumbra-se, entdo, um conjunto de interesses, onde as pessoas com deficiéncia
se estabelecem e reivindicam igualdade de oportunidades e garantia dos direitos civis, o
Estado necessita reduzir despesas publicas, inclusive no que diz respeito ao seguro
social das pessoas com deficiéncia e as organizacdes mundiais pressionam pela defesa
dos direitos humanos das minorias (Carvalho-Freitas, 2007; Goss, Goss ¢ Adam-Smith,
2000).

Dessa forma, manifesta-se uma nova concep¢do de deficiéncia, baseada nos
pressupostos da inclusdo social, em que hd um deslocamento do foco da deficiéncia
como atributo das pessoas que a possuem, para a sociedade, que permeada pela
diversidade, precisa repensar suas deficiéncias e construir condigdes para que sejam
respeitadas as diferencgas e sociabilizadas as oportunidades para todas as pessoas, com e
sem deficiéncias (Carvalho-Freitas, 2007).

Nessa conjuntura, sdo desenvolvidos, através da ciéncia, novos equipamentos
capazes de aprimorar a autonomia ¢ a Qualidade de Vida das pessoas com deficiéncia
nos variados ambientes. Além disso, sdo formuladas leis que, objetivando viabilizar a
plena participagdo de todos na esfera social, regulamentam a acessibilidade aos espagos
publicos. Com isso, a inclusdo social ganha espaco no discurso dominante ¢ o modelo
de deficiéncia como caracteristica individual passa a ser concebido como um fendmeno
contingencial capaz de influenciar nas agdes sociais (Carvalho-Freitas, 2007). Dessa
forma, a partir desse momento, vislumbra-se uma possibilidade de inclusdo das pessoas
com deficiéncia na sociedade e no trabalho a partir da valorizagdo de suas
potencialidades, mesmo que ainda se manifeste apenas em um discurso ideoldgico.

Essa concepc¢do baseada em pressupostos da inclusdo favorece a aprovagao
politicas publicas que contribui para a entrada de pessoas com deficiéncia no mercado
de trabalho. Em decorréncia dessas politicas de inser¢do das pessoas com deficiéncia no
mercado de trabalho, surge na atualidade uma nova forma de ver a deficiéncia, baseada
em uma perspectiva técnica, que tem como foco a percep¢do das pessoas em relacdo as
possibilidades de trabalho das pessoas com deficiéncia. Alves e Galedo-Silva (2004)
identificam um deslocamento da visdo de diversidade como problema social para uma

questao técnica necessaria de ser gerenciada como um recurso dentro das organizagoes.
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Dessa forma, a gestdo da diversidade, dentro das organizagdes, passou a ser
concebida como uma estratégia capaz de contribuir para o aprimoramento da vantagem
competitiva da empresas (Carvalho-Freitas, 2007; Hanashiro, 2005; Heinski, 2004; Cox
e Blake, 1991). Quando a diversidade passa a ser vista como vantagem competitiva,
comega-se a colocar os grupos inseridos, principalmente, a pessoa com deficiéncia,
como uma ferramenta estratégica capaz de gerar cooperagdo e sucesso grupal,
favorecendo o desempenho organizacional (Heinski, 2004; Gil, 2002; Dadfar e
Gustavsson, 1992).

Sendo assim, uma visao tem se tornado significativa nas discussdes sobre gestao
da diversidade, a saber: a concep¢ao de que este trabalho possibilita vantagem
competitiva para as organizagdes, principalmente, pelo aumento do lucro proveniente da
melhoria da imagem organizacional no mercado, trazida sob o paradigma de
responsabilidade social. Além disso, entende-se que o trabalho das pessoas com
deficiéncia ndo sO supera expectativas, como também, pode melhorar o clima
organizacional (Gil, 2002). Nesse contexto, a pessoa com deficiéncia passa a ser vista
como um instrumento promotor de lucro para o capitalismo, favorecendo, mais do que
nunca, a ideologia hegemdnica imposta pelo neoliberalismo.

Carvalho-Freitas (2007) dividiu a concepcdo baseada na matriz técnica em
quatro fatores, visando analisar mais efetivamente a forma como os gestores concebem
a insercdo e as possibilidades de trabalho das pessoas com deficiéncia no trabalho, a
saber: percep¢do em relagdo ao desempenho, beneficios da contratagdo, percepcio do
vinculo e necessidade de treinamento para a eficaz inclusdo das pessoas com
deficiéncia.

A percepgdo de desempenho refere-se & maneira como as pessoas concebem a
relacdo existente entre desempenho, produtividade e qualidade de trabalho das pessoas
com deficiéncia e as estratégias competitivas da organiza¢do. A percep¢ao de vinculo
focaliza a forma como os individuos analisam a interacdo entre comprometimento e
estabilidade no emprego das pessoas com deficiéncia (Carvalho-Freitas, 2007). A
percepcdo sobre os beneficios de contratacdo analisam o impacto da inser¢do das
pessoas com deficiéncia sobre a imagem da empresa junto aos clientes internos e
externos e sobre o clima organizacional. J4 a percep¢do sobre a necessidade de
treinamento refere-se a visao dos individuos acerca da necessidade de treinamento das
chefias e dos funcionarios para a efetivacdo da inser¢do das pessoas com defici€éncia no

mercado de trabalho (Carvalho-Freitas, 2007).
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Buscando garantir esse processo de insercdo, a empresa precisa adequar os
procedimentos de atracdo, sele¢do e planos de cargos, proporcionando igualdade de
oportunidades a todas as pessoas independente das diferencas (Carvalho-Freitas, 2007).
Portanto, para que as organizagdes possam trabalhar com a gestdo da diversidade com
todas as suas peculiaridades, ela precisa modificar a cultura do ambiente empresarial
através da adequacdo dos propdsitos organizacionais.

As concepgoes estruturadas ao longo da histéria a respeito das diferengas,
principalmente anatomicas e intelectuais, foram responsaveis pela formagao de diversos
paradigmas a respeito das pessoas com deficiéncia, que levaram direta ou indiretamente
ao desenvolvimento de preconceitos e segregagdes. Situacdes sdo verificadas, onde
ainda se observavam agles de gestores e funciondrios em relagdo as pessoas com
deficiéncia, focadas em concepgdes historicamente desenvolvidas que afetam o
processo de inser¢do efetiva desse grupo. Sendo assim, essas concepgdes que interferem
nas agdes de inclusdo precisam ser analisadas buscando levantar reflexdes sobre a
praxis e sobre a necessidade de mudanca da atitude.

A analise da historia se faz relevante, no sentido de tornar compreensivel as
condi¢des responsaveis pela construgdo das concepgdes no ambiente organizacional,
que determinaram e determinam as respostas humanas frente a deficiéncia. Dessa
forma, a historia ndo pode ser avaliada como algo linear que poderia ter-se
desenvolvido de uma maneira diferenciada, mas como perspectivas que se analisadas
em inter-relacdo podem contribuir para o norteamento de diferentes caminhos e para a
efetiva insercao da pessoa com deficiéncia.

A histdria manifesta processos, que em sua esséncia, contribuiram para acdes de
discriminacdo e de segregagdo das pessoas com deficiéncia em diversos setores, a saber:
possibilidades efetivas de acesso ao ensino regular e a preparagdo profissional, gerando
como consequéncia, limitagdes no que diz respeito a insercdo e permanéncia no
ambiente laboral, além de obstaculos trazidos por uma sociedade, que em sua histdria,
ndo aprendeu a lidar com a diversidade apenas como uma diferenca. Com isso,
observam-se situagdes onde as politicas publicas obrigam a inser¢do, mas niao sao
capazes de modificar concepcdes nem de garantir a permanéncia das pessoas com
deficiéncia no mercado de trabalho.

As concepcdes desenvolvidas historicamente, o despreparo de gestores e
funciondrios ¢ a falta de possibilidades profissionais geradas pela pouca oportunidade

de acesso ao sistema regular de ensino, contribuem, de forma incisiva, para as
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limitagdes nas praticas de inser¢do das pessoas com deficiéncia no ambiente de
trabalho, gerando tanto a segregacdo em setores especificos da empresa como a alta
rotatividade desse grupo especial.

Pesquisas precisam levar em consideracdo as concepcdes desenvolvidas
historicamente, ressaltando os processos de inser¢do, a fim de levantar reflexdes acerca
da necessidade de se educar gestores e funciondrios sobre a possibilidade de romper
com paradigmas e sobre a relevancia de se modificar visdes preconcebidas que ndo
levam em consideracdo as capacidades das pessoas com deficiéncia. Dessa forma, tanto
o termo deficiéncia como as agdes frente a esses individuos especiais sofreram
influéncias das concepcdes desenvolvidas historicamente acerca das pessoas com
deficiéncia, gerando processos de discriminacdo e exclusdo, ou mesmo, atitudes
assistencialistas por se avaliar este grupo como incapaz.

Devido as exigéncias de praticas inclusionistas geradas por politicas publicas e
pelas exigéncias promocionais das organizagdes frente ao mercado, muitas empresas
tém realizado a insercdo de pessoas com deficiéncia no ambiente laboral, porém
organizagdes ainda ndo podem ser consideradas inclusivas, pois ndo se preocupam
plenamente com as adapta¢des materiais ¢ humanas do contexto laboral para receber o
individuo com deficiéncia.

Organizacdes exercem processos de insercdo, porém gestores e funcionarios
baseiam suas agdes em concepgdes que vao desde a deficiéncia vista como subsisténcia
até os pressupostos baseados nas necessidades de treinamentos, entretanto, caso nao
haja uma inter-relacdo significativa e coerente entre a cultura organizacional, as
condi¢cdes humanas e materiais da empresa e a visdo que os funcionarios possuem
acerca da deficiéncia, dificilmente a inser¢do acontecera em toda a sua plenitude e o

trabalho nao trara qualidade de vida para as pessoas com deficiéncia.

O QUE APONTA A LEGISLACAO

As politicas publicas inclusionistas surgiram com o objetivo de minimizar as
desigualdades deixadas pela histéria, de modo a promover o pleno exercicio da
cidadania. Na verdade, desde que foram aprovadas as leis, houve um aumento na

quantidade de vagas para pessoas com deficiéncia por parte das empresas publicas e

60



privadas (Carvalho-Freitas, Marques e Scherer, 2004; Coutinho, 2006, Carvalho-Freitas,
2007). O fato ainda poderia ser resultado da multa estabelecida para as empresas que
ndo cumprissem a lei, mas o fato ¢ que a obrigatoriedade acabou fazendo com que as
pessoas com deficiéncia pudessem ter novas possibilidades no mundo do trabalho
(Carvalho-Freitas, 2007; Caruso, 2007; Coutinho, 2006; Fleury, 2000). Sendo assim,
esse processo trazido pelas politicas publicas pode desenvolver novas formas de
apreensao da realidade em relagdo as pessoas com deficiéncia (Carvalho-Freitas, 2007,
Caruso, 2007; Fellows, 2005).

A construgcdo do conhecimento se revela como possibilidade politica quando
voltada para a transformacao social e para a compreensdo do trabalho, se manifestacao
propria da existéncia do ser humano, independente das diferengas (Carvalho-Freitas,
Marques e Scherer, 2004; Alves e Galedo-Silva, 2004; Quaresma, 2002). Portanto, faz-
se necessario considerar a legislagdo que fundamenta as politicas publicas
inclusionistas, ndo como algo estruturado hierarquicamente, mas como conquista
proveniente de intensas lutas de movimentos e instituigdes sociais voltadas para a
reflex@o sobre a insercdo das pessoas com deficiéncia nos diversos espacos, o que gerou
uma fundamentada gama de leis que procuravam legitimar esse processo. (Federacao
Nacional das APAEs, 2001).

Quaresma (2002) afirma que o principio que rege a igualdade ndo admite uma
concepcao de mundo individualista, pois todos os individuos precisam estar incluidos
socialmente, economicamente e politicamente. Com isso, a Constitui¢do Federal de
1988, impulsionada pelos movimentos sociais comegou a reservar um espago
significativo para as pessoas com deficiéncia. Conforme esta mesma autora, a
Constituicdo Federal de 1988 preconizou em artigos e incisos a garantia do
cumprimento de diferentes direitos as pessoas com deficiéncia, como a obrigatoriedade
de cuidado com a saude e com a assisténcia publica, a necessidade de protecdo e
integracao social'', o atendimento educacional especializado preferencialmente na rede
regular de ensino, a adaptacdo de locais para o transito das pessoas com deficiéncia e o

acesso garantido ao trabalho em empresas publicas e privadas.

11 N \ ~ . ~
Para Quaresma (2002), quando a constitui¢cdo se refere a protecdo e integracdo da pessoa com
deficiéncia ela ressalta certo paternalismo, levando a interpretagdo de que o cidaddo com deficiéncia

precisa ser cuidado como um objeto e ndo como um ser dotado de direitos.

61



Segundo Quaresma (2002), a constituigdo ressalta a relevancia de se assegurar a
insercdo plena da pessoa com deficiéncia na vida econdmica e social, através do
desenvolvimento de suas potencialidades, favorecendo a estimulagdo precoce e a
garantia do ensino fundamental, médio e profissionalizante, obrigatorios, gratuitos e
sem limite de idade. Entretanto, apesar de haver uma predisposi¢ao legislativa para a
insercdo da pessoa com deficiéncia no ambiente escolar, esta autora sustenta as
dificuldades para a colocacgdo efetiva desses individuos no mercado de trabalho, pois a
pessoa com deficiéncia, muitas vezes, ndo se encontra plenamente qualificada para a
funcao que ira exercer, ficando a mercé da prote¢do da norma constitucional.

De acordo com Alves e Galedao-Silva (2004), em consonadncia com o aumento da
contratacdo de pessoas com deficiéncia em decorréncia da obrigatoriedade da lei e
devido as multas, manifestou-se, progressivamente, um discurso gerencial onde a
negac¢do da discriminagdo assumiu um processo de racionalizagdo que afirma nao haver
preconceito contra as pessoas com deficiéncia, com isso, as organizagdes justificam
suas escolhas, ressaltando a escassez de pessoas com deficiéncia qualificadas para o
exercicio eficaz das ocupagdes consideradas de maior valor.

Apesar da dificuldade ocasionada pela problematica da qualificagdo, a
constituicdo prevé um percentual dos empregos publicos para pessoas com deficiéncia,
além da Lei de Cotas, que preconiza uma porcentagem das vagas nas empresas privadas
para estes individuos dotados de diferentes capacidades e limitagdes (Quaresma, 2002).
Sendo assim, segundo a mesma autora, a pessoa com deficiéncia devera ter seus direitos
garantidos, de modo a receber igualdade de oportunidades sem privilégios ou
paternalismos.

Ainda que vigore uma legislacao voltada para a insercao efetiva das pessoas com
deficiéncia em todos os ambientes sociais, observa-se a necessidade de compreensdo
sobre a sua implementagdo, pois para a implantagdo de uma politica publica, faz-se
necessaria a avaliagdo das regras vigentes no mercado de trabalho para modificacdes e
adaptacdes, ja que a inser¢ao de um dispositivo de lei ndo garante a verdadeira inclusdo
da pessoa com deficiéncia no mercado de trabalho (Pastore, 2000).

Segundo Néri et.al. (2003), o grupo de pessoas com deficiéncia € pioneiro em
algumas conquistas sociais, como a Lei de Cotas e as politicas de Assisténcia Social que
garantem a essas pessoas que possuem baixa renda, um salario minimo mensal. Dessa
forma, existe uma tentativa de romper com as diversidades historicas através de um

tratamento desigual em relacdo a esse grupo, mas acima de tudo, para Neri et.al. (2003)
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torna-se importante valorizar mais as potencialidades que as caréncias dos individuos
que possuem alguma limitacao.

Apesar das inimeras leis estruturadas neste sentido, as politicas publicas ainda
se concentram na concessdo de beneficios e na obrigatoriedade das empresas em
contratarem uma cota de pessoas com algum tipo de deficiéncia em consonancia com o
nimero de empregados (Pastore, 2000). Entretanto, independentemente da legisla¢dao
vigente, o processo de inclusdo encontra oposicdo nas limitagdes e obstaculos
historicamente criados pela sociedade, dessa forma, somente se as politicas publicas
conseguissem remover efetivamente as concepgdes desenvolvidas acerca da deficiéncia
e rompessem com as barreiras da desigualdade seria possivel verificar apenas as
diferengas. Portanto, poderia se entender a deficiéncia como uma consequéncia social e
ndo como um problema individual (Pastore, 2000).

Em relagfo ao processo de acessibilidade'?, pode-se citar a lei n° 10.098 de 19 de
dezembro de 2000, que estabelece as normas gerais para a promogao da acessibilidade
das pessoas com deficiéncia ou com mobilidade reduzida. O Artigo 1° da referida lei,
por exemplo, preconiza o acesso mediante a eliminagdo de barreiras" e obstaculos em
todos os espacos, no mobiliario urbano, na construgdo e reforma dos edificios e nos
meios de transporte e de comunicagao. A lei de acessibilidade estabelece, em seus
capitulos, regras basicas para a supressdo das barreiras nos elementos da urbanizagao,
no projeto e na localizagdo do mobilidrio urbano, no acesso aos edificios publicos,
privados e de uso coletivo, nos veiculos de transporte coletivo e nos sistemas de
comunicacao e sinalizagcdo (Federagdo Nacional das APAEs, 2001).

Pode-se considerar que, conforme determina a lei, ndo deve existir quaisquer
barreiras, fisicas ou ndo, de acesso as pessoas, sejam quais forem as diferencas.
Portanto, um questionamento deve ser levantado acerca dos obstaculos que ainda
existem e que, muitas vezes, impossibilitam a integracao da pessoa com deficiéncia, ja
que a igualdade de direitos ndo se manifesta em todos os sentidos e o obstaculo ndo se
encontra na diferenca trazida pela deficiéncia, mas nas dificuldades criadas pelos
ambientes sociais. Isso pode ocorrer a partir de concepgdes socio-historicamente

construidas, em outras palavras, no nivel do discurso se afirma ndo haver preconceitos,

12 «possibilidade e condi¢do de alcance para utilizagio, com seguranca e autonomia, dos espacos,

mobiliarios e equipamentos urbanos, das edificagdes, dos transportes ¢ dos sistemas e meios de

comunicagdo, por pessoa portadora de deficiéncia ou com mobilidade reduzida.” (Art. 2°, Inc. I)

13 « , o . . .
Qualquer entrave ou obsticulo que limite ou impega o acesso, a liberdade de movimento € a

circulacdo com seguranca das pessoas.” (Art. 2°, Inc. II)

63



mas que concepcgdes verdadeiramente fundamentam as acdes frente as diferencas?
(Quintao, 2005)

Esses paradigmas construidos historicamente, manifestam-se ndo apenas na
promogao da acessibilidade, mas especialmente, no ambiente laboral. Muitas vezes, nao
se observa em cargos de destaque e com altos saldrios pessoas consideradas com algum
tipo de limitacdo (Caruso, 2007, Carvalho-Freitas, 2007, Richard; Barnett; Dwyer e
Chadwick, 2004; Alves e Galedo-Silva, 2004; Gil, 2002). Porém, apesar disso, a
Constituicao Federal preconiza em seu art.7, inciso XXXI que ndo deve existir nenhum
tipo de discriminacdo em relagdo a saldrio ou critérios de admissdo da pessoa com
deficiéncia. Qual €, entdo, o vacuo existente entre a lei e a sua efetiva aplicacao? Por
que as politicas publicas ndo conseguem ser concretizadas em toda a sua plenitude?

De acordo com o sistema de cotas as empresas precisam contratar pessoas com
deficiéncia habilitadas e capacitadas, mas observa-se um problema no sentido de
escassez de programas que expandam o acesso a educacao e a formacgao profissional
desses individuos, até mesmo um apoio mais direto de 6érgdo publicos, universidades,
empresas € ONGs especializadas (Pastore, 2000).

A Declaragdo de Salamanca de 1994, com a discussdo dos direitos humanos, ja
preconizava regras sobre a igualdade das pessoas com deficiéncia, estabelecendo um
sistema integral de educagdo que favorecesse politicas e praticas em Educacdo Especial.
Os representantes envolvidos na Conferéncia Mundial de Educagdo Especial, realizada
em junho de 1994, reafirmaram o compromisso com a educagdo para todos, em
urgéncia para as pessoas com deficiéncia, oferecendo novas oportunidades para as
mesmas. Entdo, a educacao deveria levar em conta a diversidade na satisfacdo de todas
as suas necessidades e no desenvolvimento dos professores no sentido de favorecer a
expansao de escolas inclusivas (UNESCO, 1998).

A UNESCO (1998), também reforca a necessidade de incentivo as comunidades
académicas estimulando a pesquisa, pois, afinal, toda politica publica precisa vir de uma
demanda social e ser fundamentada por dados. Dessa forma, as praticas baseadas em
rigorosas evidéncias cientificas poderdo dar suporte a possiveis transformagdes sociais
(Carvalho-Freitas, 2009; Bahia e Santos, 2008; Nepomuceno e Carvalho-Freitas, 2007;
Martinez, 2008; Camino, Viana e Larrain, 2008; Lino e Cunha, 2008; Bryen, Potts e
Carey, 2007; Carvalho-Freitas, 2007; Tanaka, 2007; Coutinho, 2006; Tanaka e Manzini,
2005; Rice, Nakayama e Heiser, 2004; Batista, 2004; Alves ¢ Galedo-Silva, 2004;
Hinton, 2003; Batista, 2003; Néri et.al, 2003). Na verdade, a propria lei, n® 7.853/89
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ressalta a importancia do incentivo a pesquisa ¢ ao desenvolvimento tecnoldgico em
relacdo a pessoa com deficiéncia, por todas as areas do conhecimento, em seu Inciso IV.

Somente a partir da Constitui¢ao Federal de 1988 ¢ que a responsabilidade pela
insercdo das pessoas com deficiéncia deixa de ser realizada exclusivamente pelas
institui¢des especializadas para serem compromisso, também, do Estado, da sociedade
civil e das instituicdes privadas, através da garantia do direito de igualdade e cidadania a
todas as pessoas (Suzano et. al., 2008).

De acordo com o Estatuto da Pessoa com Deficiéncia (2006), cerca de 10% da
populacdo possui algum tipo de deficiéncia (dados da OMS), mas, apesar de ser um
grupo marginalizado pelo poder publico, ao longo das ultimas trés décadas, vém
galgando o reconhecimento de seus direitos enquanto cidaddos. Sendo assim, o estatuto
prevé a estruturacdo de normas e critérios para a inclusdo efetiva da pessoa com
deficiéncia, além do estabelecimento de diretrizes para o pleno exercicio dos direitos
individuais e coletivos.

O Estatuto da Pessoa com Deficiéncia (2006) define deficiéncia como “toda
perda ou anormalidade de uma estrutura ou fungdo psicologica, fisioldgica ou
anatdmica que gere incapacidade para o desempenho de atividade, dentro do padrio
considerado normal para o ser humano”. Sendo assim, deficiéncia fisica seria a
alteracdo parcial ou completa de uma ou mais estruturas do corpo, ocasionando o
comprometimento da funcao fisica holistica do ser humano. A deficiéncia auditiva pode
ser analisada como a perda parcial ou total das capacidades de compreensdo sonora,
enquanto a deficiéncia visual afere uma acuidade visual igual ou inferior a 20-200 no
melhor olho, ap6s a melhor correcdo (Estatuto da Pessoa com Deficiéncia, 2006).

Ainda, segundo Estatuto da Pessoa com Deficiéncia (2006), a deficiéncia
mental'* se refere a um funcionamento inferior do intelecto, em relagdo a média, para
tanto, a mesma deve se manifestar antes dos dezoito anos e precisam trazer limitagdes a
duas ou mais habilidades adaptativas, tais como: comunicacdo, habilidades sociais,
cuidado pessoal, saide e seguranca, utilizagdo da comunidade, lazer, trabalho e
habilidades académicas. Por fim, de acordo com o Estatuto da Pessoa com Deficiéncia
(20006), a deficiéncia multipla compreende a associagdo entre duas ou mais deficiéncias.

Buscando assegurar a garantia dos direitos desses individuos, o Estatuto da

Pessoa com Deficiéncia (2006), prevé em seu artigo terceiro, a¢des voltadas para

14 Chamada atualmente de deficiéncia intelectual.
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melhoria da qualidade de vida desse grupo especial. Portanto, o inciso primeiro
estabelece apoio especial de profissionais técnicos e elementos que auxiliem na
compensagdo das limitagdes motoras, sensoriais ou intelectuais, favorecendo a
autonomia e a inclusdo social. O inciso segundo propde ajudas técnicas através de
produtos, instrumentos e equipamentos adaptados, projetados para aprimorar a
superacao das barreiras de comunicacdo ¢ de mobilidade, garantindo a autonomia total
ou assistida. J& o inciso terceiro, estabelece procedimentos especiais por meio de
instrumentos utilizados para auxiliar o individuo devido ao seu grau de deficiéncia,
oferecendo apoio caso sejam exigidas condi¢des peculiares para o desenvolvimento de
atividades laborais, tais como: jornada variavel e horario flexivel (Estatuto da Pessoa
com Deficiéncia, 2006).

Para o Estatuto da Pessoa com Deficiéncia (2006), o estado, a familia e a
sociedade devem assegurar, a esse grupo, a efetivacdo dos direitos referentes a saude,
alimentacdo, moradia, educagao, trabalho, previdéncia social, transporte, acessibilidade,
turismo, cultura e avangos tecnoldgicos e cientificos, portanto, as pessoas com
deficiéncia jamais podem ser alvo de discriminagao.

Em relagdo a educagdo, o Estatuto da Pessoa com Deficiéncia (2006) prevé a
matricula obrigatoria de todas as pessoas com deficiéncia em institui¢des publicas ou
privadas de ensino, bem como a adaptacdo das escolas e do curriculo ao atendimento de
todas as especificidades. Tanto a educagdo basica como o ensino superior deverdo
promover os meios necessarios para a acessibilidade fisica e de comunicagdo, através da
adequacdo dos recursos administrativos, didaticos e pedagogicos. Dessa forma, além da
institui¢do de uma cota de 5% nas Universidades publicas e privadas para pessoas com
deficiéncia, deve ser estruturado apoio necessario as atividades, inclusive, provas
adaptadas.

O Estatuto da Pessoa com Deficiéncia (2006) também preconiza, em
consonancia com a Constituicdo Federal (1988), a reserva de vagas no mercado de
trabalho, para pessoas com deficiéncia, no dmbito da administracdo publica, tanto a
nivel federal, como estadual ¢ municipal, obedecendo aos principios de legalidade,
impessoalidade, moralidade e eficiéncia. Em conformidade com o processo de inser¢ao
da pessoa com deficiéncia no ambiente laboral, a Lei Estadual 7.875/00 estabeleceu,
para este grupo, um percentual de 5% dos cargos da Administragao Publica no estado
do Parand e a Lei Municipal 7.600/91 reservou 5% dos cargos da Administragdo

Publica do Municipio de Curitiba as pessoas com deficiéncia.
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Na Declaragao de Salamanca (1994) foi discutida a normalidade das diferencas
humanas e a necessidade de se instituir processos de aprendizagem adaptados, pois
escolas centradas nos alunos deveriam incentivar uma sociedade baseada no povo.
Portanto, desenvolvidas essas concepgdes os individuos poderiam construir uma
sociedade que volta sua atencdo para as potencialidades e ndo para as limitagdes das
pessoas com deficiéncia (UNESCO, 1998).

De acordo com Jannuzzi (2004), que analisa a evolugdo da educagdo para a
pessoa com deficiéncia, na histéria da educagdo brasileira, as preocupacdes e
modificagdes referentes aos processos educacionais estavam intimamente ligadas as
necessidades e desejos das classes dominantes. Dessa forma, a educagao popular foi se
estruturando & medida que se tornou interessante para a subsisténcia e o
desenvolvimento dos donos dos meios de producdo. Assim como em relacdo pessoa
com deficiéncia que inicialmente era escondida, devido a interesses particulares
voltados para a manutencao dos cofres publicos, através da redug¢do de asilos e
manicOmios e em conseqiiéncia de sua insercdo no mercado de trabalho, buscaram-se
iniciativas em relagdo a escolas para os considerados “anormais”. Apesar disso, seriam
selecionados e avaliados segundo um critério de normalidade predefinido, favorecendo
um processo de rotulacao frente a essas pessoas.

Para a autora, a educacado das criangas com deficiéncia fundamentou-se através
das consolidagdes institucionais referentes as concepgdes liberais que marcaram o final
do século XVIII ¢ o inicio do século XIX. Em conformidade com as novas concepgoes
liberais e em contradicdo as estatisticas de periodos anteriores, verificou-se que no ano
de 1878 haviam apenas 2% da populacdo escolarizada, ainda que a Constitui¢ao de
1824 preconizasse educagdo primdria e gratuita para todos. Apesar disso, a mesma
Constituicao, no Titulo II, Artigo 8°, faz distingdo quando priva o adulto dotado de
incapacidade fisica e moral de exercer qualquer direito politico (Jannuzzi, 2004). Dessa
forma, tanto a educagcdo como a possibilidade de exercer os direitos basicos de um
cidaddo foram cerceados das pessoas com deficiéncia durante muitos anos inclusive
pela legislagdo, o que poderia ser responsavel por diversas problemdticas observadas
ainda hoje.

Segundo o Parecer n° 11/2000-CEB/CNE" (apud Federagio Nacional das

APAEs, 2001), ainda hoje, a igualdade e a desigualdade continuam tendo relagdo com o

'S Camara de Educagdo Basica/Conselho Nacional de Educacio.
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trabalho, seja ela mediata ou imediata, com isso, existe uma exclusdo das antigas e
novas oportunidades de trabalho para os excluidos historicamente do saber,
necessitando estabelecer reflexdes acerca do processo de insercdo da pessoa com
deficiéncia no ambiente laboral. Dessa forma, caberia a pesquisa levantar analises
acerca da inclusdo no ambiente educacional e industrial, buscando artificios para que as
pessoas com deficiéncia ndo se tornem vulneraveis a novas formas de distingdo (Batista,
2002).

Segundo a UNESCO (1998), existem milhares de adultos com deficiéncia que
ndo tiveram acesso ao minimo da educagdo basica, algo que precisa ser atentado quando
se discute sobre a necessidade de mao-de-obra especializada, pois ha alguns anos,
devido as concepc¢des desenvolvidas historicamente, poucas criangas com deficiéncia
tinham acesso as institui¢des regulares de ensino. Com isso, ao longo da historia foram
criados padrdes de pensamento ¢ comportamento que favoreceram o dominio da classe
dominante e que excluiram a parcela que manifestava condutas dissonantes (Carvalho-
Freitas, 2007; Alves e Galeao-Silva, 2004; Néri, 2003; Batista, 2002). Isto aconteceu e
acontece por uma gama de valores e normas que condicionam a sociedade na formagao
de diferentes concepgdes relacionadas a um determinado periodo historico (Jannuzzi,
2004).

De acordo com Pastore (2000), ndo basta estruturar regras assistencialistas e
aperfeigoar a fiscalizagdo, o importante ¢ criar mecanismos eficazes de eliminacao e
reducdo das barreiras discriminatdrias. Buscando favorecer esse processo de valorizagao
da diversidade, as politicas publicas precisam produzir, nas institui¢des, trabalhos de
responsabilidade social, onde a inclusdo possa ser promovida em todos os ambientes
sociais, principalmente, nos segmentos estigmatizados, contribuindo assim, para a
modificacdo cultural da sociedade (Neri et.al, 2003).

Conforme a lei n® 7.853 de 24 de outubro de 1989, inciso III, deve haver
modificacdes que promovam significativas intervengdes na area da formacdo
profissional e no trabalho, no sentido de garantir relevante apoio governamental a
formagao profissional das pessoas com deficiéncia, possibilitando o empenho do Poder
Publico em relacdo ao surgimento e a manutengdo de empregos para este publico
especial. Para tanto, a lei estabelece a necessidade de promover agdes eficazes, para sua
insercdo nos setores publicos e privados, baseadas numa legislagdo especifica que
discipline a reserva de vagas no mercado de trabalho e numa fiscalizacdo que promova

o cumprimento das normas estruturadas.
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Visando complementar essa visdo, o Capitulo III do Decreto n® 3.298/99
estabelece diretrizes da Politica Nacional para a integra¢do da pessoa com deficiéncia, a
saber: estabelecer mecanismos que favorecam a inclusdo social desses grupos em todos
os setores respeitando as diferencgas; ampliar as alternativas de inser¢do econdmica
dessas pessoas através da qualificagdo profissional e da incorporacdo no mercado de
trabalho; e, garantir o efetivo atendimento das suas necessidades sem evidenciar agdes
de cunho assistencialista.

A fim de garantir de maneira mais efetiva a insercdo da pessoa com deficiéncia
no mercado de trabalho, foi desenvolvida a lei n® 8.213/91 que estabeleceu as bases para
este processo de inclusdo. O Artigo 93, por exemplo, preconiza que a empresa com 100
empregados ou mais deve preencher de 2% a 5% dos seus cargos com beneficidrios
reabilitados ou pessoas com deficiéncia e habilitadas. Sendo assim, a propor¢do se
estabelece da seguinte forma: até 200 empregados 2%, de 201 a 500 3%, de 501 a 1000
4%, e de 1001 em diante 5%. Devendo ser respeitada até no caso de rotatividade de
pessoal, onde, segundo o Pardgrafo 1°, uma fung¢do que sofreu dispensa de um
trabalhador reabilitado ou deficiente deve ser substituida por uma pessoa em condigdes
semelhantes.

A legislagdo ¢ suficientemente clara quando se refere a necessidade das
empresas se adequarem as limitagdes dos funciondrios € ndo o inverso. Porém, muitas
vezes, 0 que se observa sdo barreiras, sejam elas arquitetdnicas, instrucionais ou
comportamentais'®. Entdo, segundo a Federagdo Nacional das APAEs (2001), faz-se
necessario despertar a consciéncia da sociedade e da classe empresarial para a inser¢ao
da pessoa com deficiéncia no ambiente social e organizacional em igualdade de
condigoes.

Porém, essa igualdade de condig¢des apesar de determinada na lei acaba por
incorrer em problemas e falhas de implementacao efetiva. Em outras palavras, apesar do
Artigo 33 do decreto n° 3.298/99 estabelecer que a orientagdo profissional deva ser
desenvolvida levando-se em considerag@o as potencialidades da pessoa com deficiéncia,
através de uma equipe multifuncional que leve em consideracdo a educacdo escolar
recebida e a receber, as expectativas de promocgao social e as possibilidades de emprego
existente em cada caso e as motivagdes para a inclusdo das pessoas com deficiéncia ndo

acontecem plenamente. Sdo analisadas as necessidades do mercado de trabalho, mas o

' Refere-se aos comportamentos dos funciondrios e dos gestores que lidam com as pessoas com
deficiéncia e que sdo guiados por concepgdes desenvolvidas historicamente.
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que se verifica sao empresas que ou utilizam a pessoa com deficiéncia em cargos que
favore¢am a imagem organizacional ou os colocam em fungdes consideradas menos
importantes por entenderem que a deficiéncia afetaria diretamente sua capacidade e sua
produtividade (Carvalho-Freitas, 2007; Caruso, 2007; Coutinho, 2006; Alves e Galedo-
Silva, 2004).

De acordo com Coutinho (2006), para se atingir a Lei de Cotas faz-se necessario
instituir politicas efetivas de valorizagcdo da diversidade dentro das organizag¢des, indo
além das pequenas praticas de acdo afirmativa que objetivam aprimorar o marketing
interno e externo a partir de politicas compensatérias. Entretanto, para o mesmo autor,
empresas brasileiras tém procurado estruturar agdes voltadas para a busca de resultados
positivos para os seus acionistas, através do desenvolvimento de uma cultura baseada no
investimento das diferengas como vantagem competitiva significativa.

De acordo com Agbes e Burr (apud Fleury, 2000), na década de 1960 foi
instituido o termo Affirmative Action, nos Estados Unidos, onde ficou determinado que
as empresas que tivessem relagdo com o governo ou dele recebessem recursos e
beneficios deveriam avaliar a diversidade existente na rede de funcionarios, de modo a
equilibrar a quantidade dos grupos minoritarios. Porém, segundo os mesmos autores,
apesar das possibilidades de inser¢ao da diversidade no ambiente laboral, a pessoa com
deficiéncia apenas comecgou a ser considerada neste processo a partir de 1991.

De acordo com Carvalho-Freitas, Marques e Scherer (2004), o principio do
movimento pela luta dos direitos das pessoas com deficiéncia teve seu apice apds a
Segunda Guerra Mundial, devido a elevacao do numero de individuos com limitagdes
fisicas por razdo do grande contingente de militares mutilados pelas batalhas. Além
disso, segundo estes autores, os militares eram considerados herdis de guerra, portanto,
dispunham de grande estima frente a sociedade, o que favorecia a possibilidade de se
fundamentar uma nova discussao no que se refere a pessoa com deficiéncia, que antes
ficava limitada a relagdo sobre inclusao e exclusao.

Além disso, de acordo com Kuenzer (1995), o trabalhador, seja ele com ou sem
deficiéncia, precisa desenvolver constantemente sua consciéncia politica, para tanto,
faz-se necessario estruturar um processo pedagogico que valorize o crescimento do
individuo dentro do sistema produtivo. Dessa forma, os funcionérios devem viabilizar,
através da pratica laboral, a analise de seus direitos e o conhecimento critico relacionado

a disciplina e a exploragdo do operariado.
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A andlise da legislacdo para a compreensao do aumento do nimero de pessoas
com deficiéncia no mercado de trabalho ¢ imprescindivel, pois a obrigatoriedade trazida
pelas leis de Cotas e de Acessibilidade e o pagamento de multas proveniente do seu nao
cumprimento contribuiram significativamente para o aumento do nimero de vagas para
pessoas com deficiéncia em empresas publicas e privadas, modificando a realidade do
mercado de trabalho. A legislacdo que fundamenta a insercao da pessoa com deficiéncia
no mercado de trabalho, apesar de contribuir para um avango na participacdo desse
grupo especial nos diversos espacos, ainda ¢ entendida como uma benesse € ndo como
um direito conquistado a partir de intensas lutas sociais ao longo do processo historico.

Apesar do aumento da contratagdo de pessoas com deficiéncia, em decorréncia
da legislacdo, e mesmo, devido as politicas publicas que preconizam o acesso € a
permanéncia desse grupo em institui¢cdes regulares ou especializadas de ensino, muitas
pessoas com deficiéncia, ou ndo sdo contratadas ou ndo permanecem no emprego, sob
alegacdo de falta de capacitagdo pessoal e profissional. Em outras situagdes, quando
permanecem no mercado de trabalho ficam restritas a fun¢des de menor relevancia, pois
sdo considerados por gestores e funcionarios, individuos com capacidades limitadas.
Sendo assim, a estruturagdo de uma politica publica ndo garante, a priori, a modificacio
de concepgdes e de atitudes.

As politicas publicas voltadas para a inser¢cdo de pessoas com deficiéncia no
ambiente laboral, tém encontrado diversos entraves e, talvez, o maior deles esteja
relacionado a um passado de exclusdo desse grupo nas instituigdes regulares de ensino e
em escolas especiais, pois, durante anos, devido a concepgdes historicamente instituidas
as pessoas com deficiéncia ficaram limitadas a estabelecimentos especializados que nao
se preocupavam com a prepara¢cdo para o trabalho nem para a consciéncia politica
critica, formando individuos considerados pelo mercado como incapazes para o labor.

A legislagdao vigente preconiza tanto a igualdade de condicdes de acesso e de
permanéncia nas instituigdes escolares e nos ambientes organizacionais para pessoas
como deficiéncia, como determina a adequacdo das condi¢des materiais ¢ humanas para
o recebimento pleno dessa clientela. Entretanto, apesar da letra da lei, gestores,
funcionarios e profissionais da educagdo ainda manifestam atitudes inconsistentes para
lidar com as diferengas, seja por desconhecimento ou por concepgdes preestabelecidas
historicamente que afetam o processo de inser¢do. Dessa forma, faz-se necessario

estruturar agdes educativas que levem gestores e funcionarios a modificarem sua relagao
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com as diferencas, valorizando a diversidade em todas as peculiaridades e nao limitando

suas acdes a praticas assistencialistas.

OS EFEITOS DAS CONCEPCOES DESENVOLVIDAS HISTORICAMENTE
SOBRE OS PARADIGMAS QUE DESENCADEIAM AS ACOES DA
SOCIEDADE: UMA ABORDAGEM MARXISTA

O ritmo das mudang¢as em nosso mundo tem se tornado cada vez mais acelerado.
Dessa forma, a globalizacdo e o avango da tecnologia exigem reformulagdes na maneira
de pensar e de estruturar de organizagdes em resposta a critica ao capitalismo, as suas
crises mundiais e as necessidades alienadas e consumistas propostas e desenvolvidas
pelas classes dominantes (Dupas, 2000; Viera, 2000; Beck, 1999; Matoso, 1995 Leite,
1991). Sendo assim, pode-se observar o reflexo das visdes dominantes desenvolvidas
socio-historicamente, inclusive, na relacdo entre gestor e pessoa com deficiéncia no
ambiente de trabalho (Carvalho-Freitas, 2007, Coutinho, 2006; Alves ¢ Galedo-Silva,
2004; Néri et.al., 2003; Batista, 2002; Quaresma, 2002).

As organizacdes estabelecem suas agdes a partir de imagens estruturadas em
diferentes contextos socio-histdricos. Portanto, cabe aos pesquisadores analisarem as
concepcdes que fundamentam a administragdo das diferentes empresas, de modo a
compreenderem a concretude dos fendmenos responsaveis pela formacao de metaforas
que baseiam o fazer laboral.

A fim de analisar efetivamente a concep¢do que cerca os gestores, frente a
deficiéncia, em toda a sua esséncia, além da pesquisa empirica sera realizada, neste
topico, a historicidade dos fendmenos, que se torna necessaria para a fundamentacao da
estrutura do concreto pensado, através da avaliagdo dos fendmenos historicos que
contribuiram para uma concep¢do de deficiéncia que impossibilita o seu direito ao
trabalho ou atitudes discriminatérias que inviabilizam a efetivag@o das politicas publicas
inclusionistas. Autores ressaltam a relacao existente entre a ndo inser¢ao da pessoa com
deficiéncia no ambiente laboral e a incapacidade para o trabalho, concebida pelos
gestores, proveniente de uma suposta ndo capacitagdo académica ou de limitacdes
advindas da deficiéncia (Carvalho-Freitas, 2007; Alves e Galedo-Silva, 2004; Néri

et.al., 2003). Porém, se para Marx (1983) ndo haveria restri¢do, pois o trabalho ¢
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intrinseco ao homem, logo, o que tornaria as pessoas com deficiéncia incapazes para o
labor?

Entdo, pode-se definir deficiéncia ndo apenas como um conceito, mas
principalmente, como um conjunto de concepcdes estruturadas e desenvolvidas ao
longo de um processo socio-historico. Portanto, segundo Ribas (2008), a formulagdo de
um estigma sobre uma pessoa, levando em considerag¢do sua deficiéncia, explicita-se a
partir das visdes culturais manifestadas ao longo da historia.

O homem s6 se torna individuo quando se forma enquanto sujeito histérico que
se estrutura através das relacdes com seus pares. O liberalismo quando o coloca como
ser individual descaracteriza o contexto historico determinado pelas relagcdes sociais. A
distin¢do se dad no nivel da consciéncia também determinado pelas condi¢des materiais
(Mészaros, 2007; Frigotto, 2006; Losurdo, 2006; Lukacs, 2004). Dessa forma, a pessoa
com deficiéncia precisa ser analisada como um individuo social, que ao longo da
histéria passou por momentos de discriminacdo e segregacdo € ndao como um Ser
exclusivamente responsavel pelas suas potencialidades ou limitagdes (Carvalho-Freitas,
2007; Caruso, 2007, Néri et.al., 2003).

Sendo assim, buscando proceder a analise dos direitos do trabalhador com e sem
deficiéncia, a partir da busca da consciéncia através da reflexdo sobre as condigdes
materiais do labor, Kuenzer (1995) faz referéncia a substituicio dos esquemas
paternalistas de atendimento individual existentes nas organizag¢des para a colocagdo de
um mediador responsavel pelas reivindicacdes do coletivo.

Portanto, caberia ao processo educacional desenvolvido nas empresas objetivar o
aprimoramento técnico e politico do trabalhador com e sem deficiéncia, entretanto, a
educagdo acaba sendo determinada pelos interesses do capital, de modo que ela se
estabelece como um fazer politico estruturado para a veiculacdo de uma concepgdo
hegemonica de mundo (Kuenzer, 1995). Neste processo de dominacao exercido pelo
capitalismo, para Kuenzer (1995), as fungdes ligadas a execugcdo de normas e
procedimentos exigem niveis inferiores de escolaridade e de treinamento, além do
numero reduzido de habilidades especificas, pois estes funcionarios, principalmente, os
com deficiéncia, nao precisam ter dominio do conteudo do trabalho, nem participagao
nas decisdes organizacionais. Dessa forma, o sistema capitalista preconiza certo grau de
liberdade para todos os trabalhadores, porém eles ndo possuem, efetivamente, um
discurso participativo que leve em consideracdo seus direitos e a minimizagdo das

desigualdades de trabalho no contexto organizacional.
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Para Morgan (2007), em concordancia com Emile Durkheim, o crescimento das
sociedades empresariais acontece ligado a desintegragdo de padrdes tradicionais das
crencas e valores do ambiente social de integracdo existente antes do capitalismo. Dessa
forma, com este novo modo de produgdo desenvolveram-se padrdes e crengas mais
fragmentados e diferenciados, estruturando assim, uma nova cultura. Portanto, ao longo
do processo historico se organizaram diferencas transculturais entre as sociedades
modernas, onde as organizagdes tornaram-se aldeias de empregados que passaram a
viver separadamente e competitivamente (Morgan, 2007).

Sendo assim, para se analisar uma cultura ¢ preciso levar em consideragdo a
esséncia dos aspectos que interferiram na constru¢ao de uma dada realidade, de modo a
estabelecer de maneira coerente o concreto pensado, dai a importancia da pesquisa para
a compreensdo das realidades organizacionais. Além disso, faz-se necessario
historicizar os fenomenos a fim de avaliar a formacao das concepgdes que interferem na
insercdo da pessoa com deficiéncia no ambiente laboral, pois a luta pela minimizacao da
exclusdo social vem contemplando diversos grupos, a saber: indios, negros, mulheres, e
as pessoas com deficiéncia (Caruso, 2007; Alves e Galedo-Silva, 2004; Quaresma,
2002; Pacheco, 2001).

A visdo politica ¢ dotada de elementos que refletem a luta pelo poder e pelo
controle, sejam das decisdes, seja do conhecimento e da informagdo, seja da tecnologia,
ou mesmo, das relagdes interpessoais ou da habilidade de lidar com as incertezas e com
as diferengas. Sendo assim, segundo Morgan (2007), tanto os propodsitos
organizacionais como as regras ¢ regulamentos sdo entendidos como instrumentos
racionais que objetivam, através da persuasdo, da coer¢do ou do desejo, contribuir para
o desempenho das tarefas dentro da empresa.

Durante as discussdes politicas sdo aprofundadas lutas pelos direitos de diversos
grupos, entre eles a pessoa com deficiéncia, gerando o desenvolvimento de politicas
publicas voltadas para a garantia dos direitos e para a reducdo das desigualdades
(Caruso, 2007, Quintao, 2005, Alves e Galedao-Silva, 2004).

As pessoas com deficiéncia e a sociedade por possuirem uma visdo parcial
acerca de realidade, concebem a inser¢ao desse grupo especial como um grande favor
que merece a vida inteira de agradecimentos e ndo como um direito proveniente do
exercicio da cidadania (Caruso, 2007; Coutinho, 2006; MacMillan-Capehart, 2004;
Smith, 2002; Granger, 1996; Cox e Blake, 1991).
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Na verdade, o que estd em supremacia no sistema capitalista ¢ a igualdade
alcangada pelo grau de liberdade. Mas que liberdade? Na visdo de Marx (1983), se
todos necessitam do trabalho ndo ¢ concebivel que uns trabalhem e outros ndo, mesmo
que seja de acordo com as suas necessidades, pois o trabalho como atividade obrigatoria
deve ser realizado para a satisfacdo das necessidades, através de uma praxis consciente
e igualitaria que leve em consideracdo as variagcdes desenvolvidas ao longo do percurso
historico, ndo desfavorecendo nenhum grupo por quaisquer diferengas.

No presente projeto, sdo focadas também, as mediagdes que envolvem a inclusdo
de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho, ja que igualmente sofrem
exploracdo fundamentada nas relacdes capitalistas de producdo que estruturam suas
concepgdes em dois principios, a saber: igualdade formal de todos os individuos e livre
escolha nos processos de relagdo trabalhista (Carvalho-Freitas, 2007; Alves e Galedo-
Silva, 2004; Néri et.al., 2003; Quaresma, 2002). Dessa forma, o capitalismo propde e
tenta garantir a separacao entre o trabalhador e os meios de produgdo, além do suposto
afastamento entre o capitalismo e os meios de coagdo (O’Donnell, 1981).

A natureza humana ¢ historicamente construida a partir de uma relagdo dialética
e ndo cartesiana, pois as relagdes mudam o individuo assim como este também as
modificam. Sendo assim, o empirico ¢ o ponto de partida e o ponto de chegada da busca
pela esséncia do fenomeno. E preciso analisar as media¢des, caso contrario, se fetichiza
o humano, o fenomeno ¢ o real, e, essas relagdes nao se dido de forma linear, mas
através das interagdes (Ciavatta, 2001; Kosik, 1986). Portanto, esse estudo torna-se
relevante para a analise da realidade das pessoas com deficiéncia.

A fim de realizar uma pesquisa ndo fragmentada, se faz necessario estabelecer
relacdo entre o sujeito que conhece e o objeto conhecido, sendo assim, Lukécs (2004)
considera como questdo central o conhecimento e a consciéncia, pois segundo ele, para
produzir um determinado produto, este, primeiro, precisa ser idealizado e, a consciéncia
se desenvolve a partir da necessidade humana. Por isso, o homem desenvolve sua
consciéncia quando se relaciona com a natureza de forma ativa, modificando a mesma,
e ndo apenas, sendo modificado por ela.

Segundo esse mesmo autor, o trabalho ¢ visto como categoria de emancipagao e
alienagdo, portanto o homem se produz na sua relagdo com a natureza e com o trabalho
(Lukécs, 2004), dai a importancia de se oportunizar a inser¢cdo das pessoas com
deficiéncia ao trabalho para que elas se desenvolvam a partir de sua relagdo com a

realidade. Por esse motivo, a atividade laboral precisa ser vista ndo como uma
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adaptacdo passiva ou reativa, mas como uma possibilidade de transformagao consciente
e ativa do mundo, pois a realidade diferencia o pensamento, assim como o inverso numa
constante relagdo dialética, e, ¢ através da prdxis, acdo que demanda intencionalidade,
que o individuo com ou sem deficiéncia, se torna capaz de compreender a realidade.

A forma de ser e pensar dos gestores que trabalham com pessoas com
deficiéncia ndo ¢ autodeterminista, depende das circunstincias e das concepgoes
desenvolvidas historicamente, e, apesar da necessidade do pesquisador, de ir além do
senso comum, ¢ deste, segundo Marx (1983), que parte o conhecimento. Pois ¢ baseado
na realidade, nas concepgdes manifestadas pelos gestores, que o pesquisador realiza sua
praxis, ainda que se considere relevante questionar em que visdes socio-historicas os
intelectuais estruturam o caminho da sua pesquisa e a que classe pertencem. Sendo
assim, os dominados naturalizam questdes que o sistema produz, legitima e justifica e, a
livre vontade de cada um acaba sendo o desejo do mais forte (Marx, 1983).

Lukécs (2004) define o trabalho como modelo da praxis social. Porém, uma
sociedade dividida em classes faz com que as dominadas ndo consigam satisfazer as
suas necessidades, e, nesse processo, sdo desenvolvidas versdes sobre a realidade
(Lukécs, 2004), como as concepcdes dos gestores sobre deficiéncia, que vao se
tornando verdades, muitas vezes, desconexas das vivéncias socio-histdricas, porém
presentes o suficiente para perpetuar a segregacdo e o sistema capitalista como Unica
possibilidade econdmica da atualidade.

A questdo central do estudo de Kuenzer (1995) refere-se a avaliagdo de como a
fabrica instrui seu funcionario, para tanto, a autora faz alusdo a concepcao marxista que
compreende o homem como um ser que se educa dentro do processo de produgdo,
através de momentos contraditorios de educagdo ¢ deseducagdo, de humanizagao e de
desumanizag¢do. Com isso, o trabalhador com ¢ sem deficiéncia vende sua forg¢a de
trabalho e se transforma em parte do sistema de producdo, perdendo o controle sobre
seus direitos e sobre si mesmo.

A fim de romper com a visdo alienante da producdo, Kuenzer (1995) sugere a
relevancia da utilizacdo de uma pedagogia voltada para a superacdo do processo de
dominagado, através da avaliagao da praxis dentro do sistema produtivo. Dessa forma, os
individuos, principalmente as minorias excluidas, como as pessoas com deficiéncia,
precisam ser analisadas através de uma visao socio-historica relacionada a concepgao de
mundo que favorece o disciplinamento através da for¢a e da persuasdo. As forcas

disciplinadoras se manifestam em situagdes laborais cotidianas como a submissao, a
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pontualidade, a assiduidade, o cuidado com as normas de seguranca e de qualidade e a
estruturacao do ritmo do sistema de produgdo (Kuenzer, 1995).

Segundo Kuenzer (1995), ao longo do processo histérico baseado no modo de
produgdo capitalista, houve um progressivo esvaziamento do conteudo do trabalho,
ocasionando uma habituagdo do funcionario ao processo exploratorio e alienado. Com
isso, para esta autora, apesar de existir um questionamento acerca da contradi¢do entre
capital e trabalho, e, mesmo havendo uma investigacdo relacionada as causas reais da
insatisfacdo e das resisténcias, ainda ndo existe nenhum risco relacionado a
continuidade do modo de produgdo capitalista.

De acordo com Kuenzer (1995), a qualificagdo do trabalhador ¢ aferida a partir
de uma relagdo entre a instru¢do, desenvolvida no ensino regular e em cursos
profissionais ofertados por instituicdes de treinamento e pelas empresas, além da
experiéncia do cotidiano laboral. Para ela, a forma como o funcionério compreende esta
relagdo entre o saber tedrico e o pratico ¢ que define o seu comportamento politico,
fazendo com que o operario aceite em maior ou em menor grau sua condi¢do subalterna
(Kuenzer, 1995). Sendo assim, a pessoa com deficiéncia precisa ter oportunidade de
inser¢do ndo apenas no ambiente laboral, mas também na rede regular de ensino,
favorecendo a constru¢do do conhecimento e do saber politico.

Entretanto, para a industria, as representacdes advindas do saber tedrico escolar,
podem afetar o desenvolvimento do capital por comprometerem significativamente o
disciplinamento dos trabalhadores (Kuenzer, 1995). Por conseguinte, a instru¢do e a
experiéncia acabam por assumir patamares diferenciados a medida que se aumenta o
grau de qualificacdo da tarefa. Dessa forma, a instru¢do proveniente de instituicdes de
ensino pode favorecer a persuasdo hegemonica, através do ocultamento das
contradigdes e das condigdes favoraveis de exploragdo (Kuenzer, 1995).

Em consonancia com o processo de exploragdao advindo da instrugdo, para
Kuenzer (1995), os trabalhadores, com e sem deficiéncia, precisam analisar sua
realidade no interior das condi¢des concretas de existéncia, avaliando o presente em
conformidade com o passado, como um momento imprescindivel para o futuro. O saber
produzido, através da préaxis, ndo coexiste de forma autonoma e acabada, mas se
estabelece a partir das relagdes sociais € em um determinado periodo historico, para
tanto, as relagdes concretas de producao vao levando os trabalhadores a perceberem sua

condicdo de exploragdo, de modo a inferirem maneiras de enfrenta-la (Kuenzer, 1995).
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Na concepgao neoliberal ndo existe no mercado espago para todos, por isso, as
minorias, como as pessoas com deficiéncia, acabam sendo excluidas dentro desse
processo de “selecdo natural”. Na visdo capitalista, parte-se da premissa de que a livre
escolha causa equilibrio, ja que todos nascem com o mesmo potencial e a sua vitoria ou
derrota depende de suas escolhas individuais (Alves e Galedo-Silva, 2004). Pode-se
pensar, entdo, que neste contexto, a pessoa com deficiéncia seria dotada de um potencial
diferenciado, e, portanto, teria dificuldade de atingir os mesmos patamares? Sendo
assim, esta ndo seria uma visdo que possibilitaria o aprimoramento de concepgdes que
favorecessem a igualdade, afinal, a desigualdade contribui para o desenvolvimento de
grupos que detém o poder, levando os mesmos a ganhar mais que a maioria da
populacdo, pois o capitalismo promove um desenvolvimento desigual, algo que
contribui de forma decisiva para o crescimento e fundamentagdo do poder absoluto do
homem sobre o homem (Losurdo, 2006, p.47).

Os individuos, cada vez mais, com o capitalismo, vivem numa sociedade onde as
coisas se personificam, as pessoas se coisificam e as mercadorias ganham
subjetividade.'” Com esta separagdo, os grupos dominados nio conseguem contemplar
integralmente as situagdes de trabalho que vivenciam, o que facilita a formacdo de
visdes parciais acerca dos ambientes politicos, econdOmicos € sociais que impactam as
relacdes laborais (Cardoso, 2005; Ciavatta, 2001; Frigotto, 2006; Gramsci, 1991; Kosik,
1986, Losurdo, 2006; Lowy, 1985; Lukacs, 2004; Mészaros, 2007; Tonet, 2005).

Nesta visdo, a classe trabalhadora acaba pensando com a cabeca do patrdo, nao
desenvolvendo consciéncia de classe, necessitando assim, de uma forma¢ao humana
que busque a emancipacdo politica e social em detrimento da dominagdo, levando em
consideracdo a realidade do trabalhador, com e sem deficiéncia, pois 0 homem nao pode
ser pensado fora de seu contexto. Sendo assim, o importante seria desenvolver uma
sociedade civil com forca suficiente para estruturar as mudangas em prol da luta social
democrética, para tanto, seria preciso ter uma esfera coletiva organizada que analisasse
as condigdes objetivas de um fendmeno para entender e buscar hipdteses e solugdes.
(Cardoso, 2005; Ciavatta, 2001; Frigotto, 2006; Gramsci, 1991; Kosik, 1986, Losurdo,
2006; Lowy, 1985; Lukacs, 2004; Mészaros, 2007; Tonet, 2005). A sociedade precisa
de uma mudanca estrutural que va além do capital, pois o capitalismo passa uma falsa

idéia de que ele ¢ uma necessidade e de que os trabalhadores, inclusive as minorias,

7 Este trecho foi construido a partir das observagdes desenvolvidas nas aulas de mestrado.
(Comunicagao Pessoal, 2008).
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como as pessoas com deficiéncia, possuem direitos apenas relacionados as suas
possibilidades no ambiente de trabalho.

Historicamente, se desenvolveu uma sociedade classista baseada na idéia de que
pobres, negros, mulheres e pessoas com deficiéncia teriam diversas limitagdes e seriam
detentores apenas de sua for¢ca de trabalho. Dessa forma, como a realidade da classe
trabalhadora depende da relagdo de forgas que ela compreende para garantir seu poder,'®
o salario minimo ndo promove a igualdade entre quem recebe e quem paga, pois a
correlacdo de forcas revela o grau de dominio em relagdo ao trabalho. Sendo assim,
Marx (1983) elege o trabalho como ponto criativo da atividade humana, algo muito
dificil de acontecer no atual mercado capitalista, que se baseia na superficialidade para
estabelecer as relagdes de trabalho.

Apesar das politicas publicas desenvolvidas em prol da insercdo da pessoa com
deficiéncia, o estado que vigora, ainda, ¢ o do capital e o do mercado, portanto, apesar
da Lei de Cotas trazer um debate capaz de politizar a discussdo sobre a diversidade, o
ser humano precisa ir além e compreender a esséncia dos fendmenos, pois existe um
discurso sobre a diversidade emergindo nas organizagdes, porém ainda pouco
consistente no que diz respeito a verdadeira compreensdo dos fendmenos, ndo falseada
pelo controle técnico dos grupos dominantes (Marcuse, 1973), mas garantida por um
Estado atuante e promotor de acdes igualitarias.

No sistema capitalista vigente, o Estado s6 vai atuar quando se desenvolve uma
situacdo problematica que exija sua intervengdo direta, pois a instituicdo capitalista
detém o poder e desenvolve concepgdes tidas como verdades, que vao se justificando
até surgirem novas visdes e as contradigdes sairem das sombras (Ciavatta, 2001;
Frigotto, 2006; Kosik, 1986, Losurdo, 2006; Lowy, 1985; Lukacs, 2004; Mészaros,
2007). Sendo assim, interesses dominantes idealizam uma suposta concepgao cientifica
capaz de formar determinadas visdes e acdes sobre as variaveis que interferem no
relacionamento entre o gestor e a pessoa com deficiéncia no ambiente de trabalho,
facilitando através da mesma o processo de ideologiza¢do do conhecimento sobre os
fatores relacionados com esse objeto. Por isso, “de acordo com Althusser, é realmente
proprio de toda concepcao ideologica, sobretudo, se ela se submete a uma concepgao
cientifica desviando-a de seu sentido, ser governada por ‘interesses’ exteriores a

necessidade Unica do conhecimento” (Lowy, 1987, p.100).

'8 Este trecho foi construido a partir das observagdes desenvolvidas nas aulas de mestrado. (Comunicagio
Pessoal, 2008)
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O intelectual ndo cria o mundo em que vive, precisa compreendé-lo para
transformé-lo. A consciéncia se cria a partir da realidade, historicizando e
compreendendo as idéias colocadas como verdades, afinal, as escolhas sdo subjetivas e
socialmente construidas. Por isso, segundo Iamamoto (2007), apesar das relagdes
sociais serem alvos de discussdes no meio académico, muitos mitos tém sido criados,
pois, muitas vezes, ndo se dispdem a retornar as fontes a fim de iluminar questdes
particulares da cena contemporanea, dirimindo equivocos sobre as relagdes entre
trabalho, sociabilidade e reproducao social.

Nao ¢ possivel conhecer a realidade sem analisa-la, pois ao percebé-la,
inicialmente, como objeto sensivel, esta se apresenta como falso concreto, pois se
conhece do fendmeno apenas a superficie e para apreendé-lo se faz necessario
compreender a esséncia (Cardoso, 2005; Ciavatta, 2001; Frigotto, 2006; Kosik, 1986,
Losurdo, 2006; Lowy, 1985). Dessa forma, a realidade ¢ um todo estruturado e dialético
composto por multiplas relagdes mediadas por forcas antagonicas e a exclusdo
manifestada em relacdo a pessoa com deficiéncia precisa ser analisada através da
esséncia do fendmeno.

Para mudar a realidade é preciso compreender as for¢as que estdo implicadas,
pois a praxis sem teoria ¢ cega. Para Mészaros (2007) o capital perdeu toda a sua
capacidade de certeza, pois ndo existe manipulacdo vinda da classe dominante que seja
capaz de transformar os modelos e compreender os elementos gerados por interesses
hegemonicos. Para buscar a esséncia dos fendmenos os individuos precisam ir a origem,
para entdo mostrar a teoria relacionada, pois nao se supera a alienagdo se ndo muda as
relacdes que alienam (Iamamoto, 2007). O estudo da esséncia dos fendmenos, levando-
se em consideracdo as mediagdes que permeiam oS processos socio-historicos ¢
essencial para a construcdo do objeto cientifico de natureza social, porém, ainda assim,
nado se pode chegar a apenas uma verdade, pois existem diferentes olhares e variadas
formas de observar o objeto.

Na busca de se avangar contra a pseudoconcretude e trazer a tona o
conhecimento que realmente interessa ao proletariado para romper com o capitalismo
dominante e com a leitura vulgar de mundo imposta, se faz necessario compreender que
os fatos conhecidos e pensados sdo implicitamente estruturados por um conjunto de
valores de natureza social, politica e econdmica, que constituem a natureza do individuo

dentro de um processo historico (Goldman, 1978).
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Para se caminhar em busca de uma visdao dos processos socio-historicos nao se
baseando na superficialidade, Kosik (1986) sinaliza a necessidade de se adentrar nos
fenomenos com uma concep¢do que va além da aparéncia, ja que a visdo
exclusivamente empirista, baseada no senso comum, cria uma pseudoconcretude que
gera uma concepgao parcial do fendmeno.

Para se estudar a esséncia dos fendmenos precisa-se levar em consideragdo as
mediagdes socio-historicas, afinal, as relagdes sociais reproduzem dialeticamente a
realidade. Portanto, Maria Ciavatta (2001) ressalta a totalidade concreta como um
conjunto de fatos articulados que valorizam o estudo do objeto em suas multiplas
relagdes e com suas diferentes varidveis, de modo a desenvolver a produgdo social do
homem. Dessa forma, a fim de analisar as concepgdes desenvolvidas socio-
historicamente acerca das pessoas com deficiéncia, pode-se pensar numa historia
centrada em aspectos coletivos que se desenvolvem dentro das relagcdes de trabalho e
que se estabelecem entre o gestor ¢ a pessoa com deficiéncia e ndo apenas em fatos
isolados, como na visdo de incapacidade desses individuos.

Conhecer a realidade significa apreender as relacdes que o fendmeno revela e
esconde através das determinagdes e, o conhecimento da totalidade se da através da
relagdo entre as partes e ndo pela soma das mesmas (Losurdo, 2006; Frigotto, 2006;
Lukéacs, 2004; Ciavatta, 2001; Martins, 2000). No caso, faz-se necessario avaliar as
verdadeiras concepgdes que os gestores possuem em relacdo as pessoas com
deficiéncia, além das relagdes que fundamentam as atitudes frente a inser¢do deste
grupo no mercado de trabalho.

Numa visdo marxista, pode-se dizer que esse contexto capitalista esconde um
estranhamento na esséncia do trabalho da pessoa com deficiéncia, que pretende ser
considerada neste projeto de pesquisa a partir da analise das concepgdes dos gestores
sobre deficiéncia, ja que se faz necessario ir além da relacao imediata que se estabelece
entre trabalhador e produgdo. Segundo Marx (1964), os individuos precisam entender o
que se esconde além da imediatidade das situacdes, pois ndo se pode esquecer que o
trabalho produz maravilhas e paldcios para os ricos, porém traz privagdo e cavernas para
o trabalhador, especialmente, para as minorias.

Nesse contexto a emancipagdo da sociedade se expressa na emancipagdo politica
do trabalhador, pois 0 econdmico precisa estar subordinado ao politico e ao social, e as
pessoas com deficiéncia precisam entender a sua inser¢do e as repercussdes desse

processo ndo como uma benesse, mas como um direito garantido e legitimado pelas
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politicas publicas inclusionistas. Afinal, ¢ através da forma como as concepgdes se
estruturam no trabalho que surge a aliena¢do. Em Gramsci (1991) pode-se compreender
a importancia dessa consciéncia politica para o avango critico da classe trabalhadora.

Segundo Gramsci (1991), ¢ através de uma atitude politica consciente que as
pessoas podem assumir uma posi¢do € uma postura heterogénea. Portanto, ¢ preciso
repensar o senso comum no sentido de superar ideologias impostas, pois, apesar destas
garantirem certa unidade, ndo existe consisténcia interna se ndo houver historicidade.
“A préxis utilitdria imediata e o senso comum a ela correspondente colocam o homem
em condi¢des de orientar-se no mundo, de familiarizar-se com as coisas € maneja-las,
mas ndo proporcionam a compreensao das coisas e da realidade” (Gramsci, 1991, p.10).
Sendo assim, ndo basta respeitar a lei e promover a inclusdo, ¢ preciso analisar as
concepgdes socio-historicas que fundamentam as agdes de inser¢do das pessoas com
deficiéncia dentro das organizacdes, de modo a avaliar as visdes promotoras de
determinadas ideologias a fim de supera-las criticamente no sentido de desenvolver
condicdes qualitativas, igualitarias e conscientes da praxis laboral.

A visdo neoliberal presente nas organizagdes ndo permite que uma acdo seja
desenvolvida sem o objetivo maior do lucro, entendendo o homem como um ser
alienado e como uma mercadoria produtora de capital para a classe dominante. E, a
pessoa com deficiéncia, concebida numa sociedade que prioriza a acumulacdo de capital
através da produtividade, da eficiéncia e da mais-valia, pode ser entendida como uma
menos-valia, ou seja, um individuo improdutivo, porém necessario para a manuten¢ao
do status das organizagdes (Alves e Galedao-Silva, 2004).

Na busca por um lugar de destaque no atual mercado competitivo, o marketing
assume significativa importancia, pois se valoriza um capital relacionado a imagem da
empresa no mercado. O marketing, muitas vezes, vem associado a idéia de
responsabilidade social nas empresas, onde a obediéncia a Lei de Cotas se fundamenta,
ndo esquecendo, também, o desespero das empresas em relagdo ao pagamento das
multas. No capitalismo alienante cada um tem o seu preco (Harvey, 1996). Assim como
na histéria, o escravo era considerado uma mercadoria de lucratividade para os
trabalhadores das classes dominantes, as pessoas com deficiéncia, algumas vezes, sao
vistas da mesma forma, como instrumento de melhoria da imagem organizacional
(Nabuco e Carvalho Neto, 1999).

No sistema capitalista sempre se busca meios para a acumulagdao, mesmo que em

detrimento do humano, portanto, ¢ imprescindivel a compreensao das politicas publicas
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a fim de lidar com os fendmenos referentes aos direitos dos trabalhadores com
deficiéncia em todas as suas contradi¢des. Dessa forma, parte-se da premissa de que a
inser¢ao da pessoa com deficiéncia no ambiente laboral ¢ um direito, porém a procura
por uma mao-de-obra explorada, vista como promotora de imagem para o mercado, ndo
demonstra uma busca pelas mediacdes capazes de potencializar a consciéncia em si e
para si. Essa forma de pensamento advinda de uma concep¢do de mundo, baseada no
senso comum e na pseudoconcretude precisa ser revista, de modo a, lembrando Gramsci
(1978), entender que o homem produz conhecimento dentro de uma determinada
concepgao de mundo que precisa ir da visdo ingénua para a consciéncia critica.

Para Tonet (2005), a realidade ndo se muda sozinha, ¢ preciso compreender a
esséncia do fendmeno para romper com as concepgdes do senso comum que interferem
no processo de inser¢ao de pessoas com deficiéncia, pois no capitalismo o trabalho ¢
considerado como simples mercadoria, onde a pessoa ¢ vista como instrumento de
lucro, logo, medida em seu valor apenas pela “produtividade” e “eficiéncia”.

Sendo assim, a superacdo da discriminacdo de classe passa pela superagdo da
discriminacdo da deficiéncia, e, nessa estrutura desenvolvida historicamente, a
sociedade acabou sendo herdeira da concepgao que diz que os pobres ndo t€ém descricao
moral e “os diferentes” sdo incapazes (Ribas, 2008; Alves e Galedo-Silva, 2004;
Quaresma, 2002). Por isso, a sociedade precisa romper com os problemas existentes,
gerados por concepgdes descontextualizadas, para suscitar, através de projetos sociais e
politicas afirmativas, praticas inclusionistas efetivas que acompanhem uma prdxis
preocupada em superar as contradigdes, utilizando-se para isso, de politicas publicas
que vao além de ag¢des compensatorias que invistam no efeito, mas busquem a
construcdo e a reconstrucdo das relacdes (Pastore, 2000). Para isso, a pessoa com
deficiéncia precisa estar na esfera publica para ter decisdo e participagdo efetiva, pois,
muitas vezes, a deficiéncia ¢ utilizada, pelo mercado, como instrumento de custo e
beneficio (Crochik, 1999; Newman, 1997; Tragtenberg, 1985).

As organizagdes atuais buscam cumprir a lei, porém, ainda baseiam suas agdes
nas relagdes tradicionais do capitalismo, fundamentadas no preconceito e na exclusao
(Bauman, 2000). Sendo assim, a ideologia de naturalizagdo das concepgdes baseadas
numa cultura de massa que reduz as desigualdades a uma mercadoria, levando a
inclusdo da pessoa com deficiéncia a logica produtiva, tem motivado algumas praticas
inclusionistas (Galedo-Silva e Alves, 2004). Além disso, j4 que se criou uma historia

desigual, dessa forma ¢ preciso tratar os desiguais de forma desigual. Hoje, o mercado

83



exige trabalhadores polivalentes e extremamente capacitados, mas que capacitacao ¢
essa onde ndo cabe a pessoa com deficiéncia?

Dessa forma, cada vez mais o perfil da forca de trabalho vem se diversificando
como constata Cox Jr. (1993) em seu trabalho. Sendo assim, de acordo com Alves ¢
Galedo-Silva (2004), cada vez mais a gestdo da diversidade tem sido defendida, pois
pensadores verificaram que projetos internos de organizagdes voltados para a
valorizagdo da diversidade tém sido mais socialmente aceitos que politicas de agdes
afirmativas. Com isso, as empresas deveriam aprender a gerir as diferengas entre os
individuos como forma de vantagem competitiva, devido a influéncia positiva exercida
por esta agdo na cultura interna da organizagdo, em consonancia com as possibilidades
trazidas pelas diferentes habilidades e experiéncias (Alves e Galedo-Silva, 2004).

O artigo de Alves e Galedo-Silva (2004) reflete uma discussdo sobre a gestdo da
diversidade nas organizacdes, buscando através de uma andlise critica deslocar o
tratamento das desigualdades sociais do ambito politico para a administragdo de
recursos humanos nas organizagdes. Para estes autores, de acordo com andlises
realizadas na literatura, foi verificado que o termo gestdo da diversidade veio beneficiar
os administradores norte-americanos na implantacao de politicas de a¢do afirmativa nas
décadas de 1960 e 1970.

Alves e Galedo-Silva (2004) ressaltam a forma como determinadas literaturas
tratam o tema gestdo da diversidade, pois autores se utilizam deste termo como forma
de enfrentamento das desigualdades sociais, pelos critérios de meritocracia'’, ja que,
favorecem o alcance das vantagens econdmicas, para os individuos e para as empresas.

Numa sociedade permeada por manifestagdes de grupos historicamente
excluidos, iniciativas voltadas para a¢des inclusionistas trazem efeitos positivos para a
sociedade (Alves e Galedo-Silva, 2004). Entretanto, apesar destes autores considerarem
as politicas publicas de agOes afirmativas de eficacia limitada, acreditam que elas muito
tém contribuido para o favorecimento do exercicio da cidadania de diferentes grupos
colocados a margem da sociedade.

Mediante a literatura analisada, Alves e Galedo-Silva (2004) verificaram que os

\

periodicos académicos referentes a administragdo definiam diversidade como uma

19 Segundo Cattani (2003), a concepgdo de meritocracia se fundamenta na concorréncia entre desiguais,
pois permite a legitimagdo das relagdes de exclus@o e a eliminagdo dos considerados incapazes. Dessa
forma, os liberais consideram que a igualdade de acesso, permite o sucesso de todas as pessoas em
consonancia com seu esforco, até porque as desigualdades socais sdo consideradas como algo natural e
decorrente da capacidade de alguns que acabam se tornando privilegiados devido a sua competéncia.
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variedade de atributos relativos a individuos ou a grupos. Sendo assim, caberia as
empresas perceberem as potencialidades de seus clientes internos e externos, ja que a
diversidade inclui todos os seres sem nenhum tipo de distingdo ou privilégio.

De acordo com Alves e Galedo-Silva (2004), enquanto a gestdo da diversidade
refere-se a uma pratica gerencial que pretende substituir as agdes afirmativas por
praticas de acesso igualitario ao ambiente de trabalho, as a¢des afirmativas baseiam-se
na reflexdo de que os fendmenos sociais ndo sdo naturais, mas provém de variadas
interagdes sociais. Mediante o quadro de desigualdade desenvolvido nas sociedades,
manifesta-se a necessidade de se realizar uma intervengdo politica referente a
minimizac¢do dos patamares de desigualdade social (Alves e Galedo-Silva, 2004).

Dessa forma, segundo Alves e Galedo-Silva (2004) pode-se conceber agdo
afirmativa como um conjunto de politicas especificas estruturadas para atender
membros de um determinado grupo, vitimas de praticas de exclusdo social, dos quais
foram negados um tratamento igualitdrio ¢ o acesso as mesmas oportunidades. Com
isso, de acordo com Hodges-Aeberhard (1999), as agdes afirmativas objetivam
minimizar os efeitos de um passado de discrimina¢do, de modo a favorecer, através de
um tratamento diferenciado, uma competicao igualitaria entre os membros dos grupos
marginalizados e os individuos mais favorecidos, buscando construir efetivamente uma
sociedade completa, onde todos, inclusive as pessoas com deficiéncia, compartilham
das mesmas oportunidades.

Para Alves e Galedo-Silva (2004), pode-se definir gestao da diversidade como o
estabelecimento de acdes administrativas configuradas para garantir que as
potencialidades pessoais de um determinado grupo sejam consideradas como recursos
imprescindiveis para o aprimoramento do desempenho de qualquer organizacdo. Para os
mesmos autores, apesar dos beneficios desta pratica, a adogao da gestdo da diversidade,
primeiramente, promove o restabelecimento de um paradigma meritocratico e
neoliberal, para entdo, proporcionar beneficios econdmicos para individuos e
organizagoes (Alves e Galedo-Silva, 2004). Porém, a desvantagem seria a desvinculagdo
do sentido politico e historico da gestdo da diversidade, por privilegiar a meritocracia,
algo, a priori, ndo privilegiado pelas a¢des afirmativas.

Segundo Alves e Galedo-Silva (2004), minoria ¢ um termo sociolégico que ndo
se refere diretamente ao nimero de membros de um determinado grupo, mas faz alusao

ao poder que fundamenta sua posi¢do na sociedade. Ou seja, como a minoria dispde de
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pouco poder decisorio, fica submetida a arbitrariedade das pessoas economicamente e
politicamente mais favorecidas.

Alves e Galedo-Silva (2004) ressaltam que apesar da politica de gestdo da
diversidade ter sido muito difundida nos Estados Unidos, estabeleceram-se diversos
obstaculos, a saber: o descrédito de alguns gestores e funcionarios acerca da eficacia
dos programas de gestdo da diversidade, visdo discriminatéria em relacdo aos
beneficidrios das leis inclusionistas e a dificuldade em adaptar as rotinas administrativas
e de recursos humanos para a inser¢ao da diversidade.

Segundo Alves e Galedao-Silva (2004), existe uma diferenciagdo no que se refere
as variaveis envolvidas com a gestao da diversidade e com as agdes afirmativas, pois
esta faz alusdo as minorias atingidas por discriminacdo ao longo do processo socio-
historico e as mudancas estabelecidas nas organizagdes provenientes das exigéncias
coercitivas através da Lei de Cotas, enquanto aquela atinge as diferentes identidades e a
diversidade comeca a ser concebida como uma vantagem competitiva para as
organizagoes.

Apesar dos conceitos de gestdo da diversidade e agdes afirmativas terem se
tornado a algum tempo parte do cotidiano das empresa, de acordo com Carvalho-Freitas
(2008), as pesquisas sobre a gestdo da diversidade, com foco nas pessoas com
deficiéncia sd@o neoestudos, entretanto, as investigacdes sobre as oportunidades de
trabalho para este grupo tém sido estruturadas a mais de duas décadas, principalmente,
no que se refere a educagdo especial.

Devido a lei de 1994, desde 1995 o governo brasileiro vem demonstrando
interesse em combater a discrimina¢ao no mercado de trabalho, solicitando, inclusive, a
cooperagdo técnica da Organizagdo Internacional do Trabalho para a implantagdo
efetiva de politicas publicas voltadas para a promogao da igualdade de oportunidades e
de tratamento de todos os individuos no ambiente laboral (Alves e Galedo-Silva, 2004).

Sendo assim, o primeiro trabalho académico apresentado sob o tema gestdo da
diversidade foi estruturado por Maria Tereza Leme Fleury, no Enanpad, em 1999, e
publicado pela mesma autora em 2000. Com o tempo, Alves ¢ Galedo-Silva (2004), em
seu trabalho, questionaram os programas de gestdo da diversidade no sentido de

refletirem sobre a ideologia® que fundamenta essas a¢des, de modo a analisar a

20 . A . .. . \

Entendida como uma falsa consciéncia sobre praticas sociais contraditorias, que correspondem a
relacdo existente entre as condi¢cdes materiais de existéncia e a consciéncia das pessoas (Marx e Engels
apud Alves e Galedo-Silva, 2004).
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concretude das relagdes que estabelecem a naturalizacao tanto de programas de gestao
da diversidade como de praticas discriminatorias.

Muitas empresas, em conformidade com as politicas publicas, iniciaram agdes
que modificaram significativamente os processos de atracdo, selecdo e treinamento de
pessoas, para tanto, as organizagdes precisaram se adaptar a imposicao das politicas
inclusionistas como a Lei de Cotas e de Acessibilidade (Alves e Galedo-Silva, 2004).
Sendo assim, autores ressaltam que, nas organizagdes, a diversidade passou a ser
vislumbrada como uma vantagem competitiva, onde os funcionarios, vistos como
ferramentas competitivas, passaram a ser sensibilizados para novas culturas e novos
mercados (Carvalho-Freitas, 2007; Hanashiro, 2005; Heinski, 2004; Alves ¢ Galeao-
Silva, 2004).

As organizagdes capitalistas associam as func¢des dos individuos a capacidade de
gerar resultados uteis para o mercado, portanto, ndo haveria diferenca se todos
pudessem produzir e consumir atendendo aos interesses da classe dominante (Alves e
Galedo-Silva, 2004). Dessa forma, para os mesmos autores, assim como no contexto
norte-americano, as agdes afirmativas colocaram em pauta as contradi¢des existentes na
sociedade, a gestdo da diversidade foi usada como estratégia para deslocar o conflito
politico para uma variavel interna, funcional e controlavel. Sendo assim, as
organizagdes comecam a conceber a gestdo da diversidade como uma vantagem
competitiva, pois a diferenca passa ser evidenciada como uma mercadoria passivel de
ser gerenciada como um recurso da organizacao (Alves e Galedo-Silva, 2004).

Além das modificacdes geradas pela gestdio da diversidade, na
contemporaneidade, o processo de racionalizacdo ocorrido no inicio da industrializagdo
trouxe profundas mudangas no mundo do trabalho. Para levantar uma andlise critica
acerca do contexto socio-historico do ambiente organizacional, faz-se necessario avaliar
0 quanto a matriz ideoldgica baseada na racionalizagdo impactou as técnicas industriais.
Este momento de racionalizacdo foi influenciado pela Administracdo Cientifica de
Taylor que contribuiu para a estruturacdo das técnicas de organizagdo e de gestdo do
trabalho e da produgdo (Fleury e Vargas, 1983). De acordo com estes autores, apesar
dos métodos e técnicas de Taylor terem sido substituidos ao longo da historia, os
principios que regiam o modo de producdo continuam vigentes, na atualidade, de
diferentes formas.

Segundo Morgan (2007), os tedéricos da administragdo classica manifestavam

pouca preocupagao com os aspectos humanos do ambiente laboral, apesar de admitirem
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que este humano poderia interferir diretamente na produtividade. Dessa forma, os
teoricos da época afirmavam existir acdes organizacionais capazes de promover a
interagdo necessaria entre aspectos técnicos e humanos, portanto, caberia as empresas
estabelecer procedimentos adequados de sele¢do e treinamento, de pessoas com e sem
deficiéncia, onde fossem feitas orientacdes que favorecessem a adequacdo as exigéncias
de uma estrutura mecanicista (Morgan, 2007; Motta, 2001; Ferreira, Reis e Pereira,
1997; Fleury e Vargas, 1983).

Muitos dos principios que regiam a administracdo cientifica permeiam o
cotidiano de organizagdes até os dias atuais, seja na tdo comum departamentalizagao,
seja na busca pela eficiéncia através da fiscalizagdo, principalmente, quando a
produtividade ¢ baseada em linhas de producdo, como no caso do Telemarketing ou dos
Fast Foods (Motta, 2001; Fleury e Vargas, 1983). Os funciondrios eram vistos apenas
como instrumentos complementares das maquinas e a produtividade era atingida através
de um alto custo humano, portanto, a presenga ou nao da deficiéncia nao era
considerada relevante desde que o lucro e a produtividade fossem alcancados (Fleury e
Vargas, 1983).

De acordo com Morgan (2007), a separagdo entre o planejamento, a organiza¢ao
do trabalho e a sua execugdo, sempre se manifestou como algo altamente prejudicial,
pois as pessoas das empresas ndo podem ser divididas entre aquelas que pensam e
aquelas que apenas executam. O trabalhador precisa ter consciéncia de toda a produgao,
de modo a compreender-se como parte integrante dela. Segundo o mesmo autor, para
Taylor ndo cabia ao funciondrio pensar, pois existiam pessoas sendo pagas para isso.
Sendo assim, como os trabalhadores eram maos desprovidas de cérebros, eles eram
“baratos, faceis de treinar, faceis de supervisionar e faceis de substituir, logo sua
condicdo fisica ou psicoldgica ndo eram relevantes (Morgan. 2007). Neste periodo a
pessoa com deficiéncia, especialmente intelectual, era vista como um ser anormal que
deveria ser curado através de tratamentos médicos, portanto, ficavam nos lares, em
hospitais psiquidtricos ou em hospicios, tendo pouca ou nenhuma oportunidade no
ambiente social, muito menos no mercado de trabalho. Segundo Jannuzzi (2004), a
educagao desses “desviantes” era realizada em ambientes especializados e, apenas, os
casos mais leves tinham a oportunidade de viver uma vida social juntamente com os
“normais” e apenas aqueles que conseguiam esconder suas deficiéncias tinham a

oportunidade de trabalhar e estudar.
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Segundo Fleury e Vargas (1983), as ideologias difundidas no ambiente industrial
sdo intimamente relacionadas a época politica e econdmica de cada pais, portanto, os
fundamentos que regiam os pensamentos de Taylor e que se estendem até os dias atuais
precisam ser analisados dentro do contexto socio-historico.

Para Taylor, a administragdo poderia funcionar mais efetivamente através de
mecanismos relacionados a iniciativa e ao incentivo do trabalhador (Fleury e Vargas,
1983). Deste modo, para estes autores, o gestor mais habilidoso poderia estimular o
livre arbitrio do funcionario, através do favorecimento de escolhas individuais
associadas ao melhor e mais economico método de operacionaliza¢do do trabalho. Com
isso, para Taylor, sua fungdo seria induzir o trabalhador, com e sem deficiéncia, a usar a
atividade, o melhor esforco, os conhecimentos tradicionais, as habilidades, a
inteligéncia e a boa vontade, no sentido de dar maior rendimento ao patrdo. Entretanto,
o0 processo de persuasdo a iniciativa so seria viavel se houvesse um controle relativo a
execugao laboral dos funcionarios (Fleury e Vargas, 1983).

No periodo relativo aos primordios da administragdo cientifica o controle
esperado, para as pessoas da industria, referia-se a manipulagdo do ritmo e da
intensificagdo do trabalho, e, ndo a apropriagao do saber operario a atividade laboral,
através da valorizagdo do conhecimento, portanto, a condi¢ao fisica e intelectual nao
eram relevantes (/d, 1983).

A fim de estabelecer o controle almejado, Taylor preconizava a necessidade de
se realizar uma efetiva analise cientifica, onde deveria ser feito um estudo sobre o
movimento de cada operario, buscando identificar os movimentos mais uteis €
eliminando as atividades consideradas inuteis, de modo a intensificar a produgdo e
aumentar a lucratividade (Fleury e Vargas, 1983). Para estes autores, a preocupagao
com o trabalho também estava relacionada a adequacao dos instrumentos ao novo modo
de produgdo, proveniente da administragdo cientifica.

Segundo Fleury e Vargas (1983), a fase analitica do periodo relativo a Escola
Classica aludia a busca da divisdo do trabalho em movimentos elementares e capazes de
serem reproduzidos, portanto, caberia aos gestores selecionarem os movimentos
desnecessarios, de modo a elimina-los. Além disso, os pesquisadores da época
estruturavam uma forma de avaliacdo, onde os chefes deveriam verificar a maneira
como os operarios mais habilidosos faziam o trabalho, a fim de, com o auxilio de um
crondmetro, escolher o método melhor e mais rapido, favorecendo a reducdo de

interrupcoes e de pequenos acidentes (Fleury e Vargas, 1983).
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Dessa forma, tanto a selecdo como o treinamento deveriam estar intimamente
relacionados ao aprimoramento do estudo simplificado do trabalho, pois caso o labor
fosse analisado adequadamente, os gestores seriam capazes de estabelecer o oficio
esperado para todos os funciondrios, padronizando as a¢des, de modo a estruturar as
habilidades referentes a qualquer atividade dentro da organizagdo (Fleury e Vargas,
1983). Entdo, o funciondrio deveria ser treinado para executar uma tarefa de acordo com
a indicacdo da chefia, e ndo objetivando desenvolver uma determinada profissao.

Para uma organiza¢cdo mais efetiva do trabalho, através de uma inspecdo, os
gestores deveriam eliminar as esferas defeituosas, sendo assim, existia uma concepgao
da época que preconizava a necessidade de se dispensar todas as mulheres que nao
apresentassem um coeficiente baixo de inteligéncia (Fleury e Vargas, 1983). Portanto,
as mogas inteligentes, esfor¢adas e leais deveriam ser afastadas, pois para os pensadores
do movimento da Escola Cléssica, elas ndo seriam capazes de exercer uma percepgao
rapida seguida de uma reacao imediata.

Segundo Fleury e Vargas (1983), no inicio da caminhada industrial os
trabalhadores eram comparados aos instrumentos de trabalho, de modo que ambos
deveriam ser dispostos de maneira natural* para favorecer o ajuste das agdes, a redugdo
do tempo e o aumento do lucro. Com isso, 0 homem passou a ser visto como um dos
componentes responsaveis pelo funcionamento das maquinas®, de modo a favorecer o
perfeito funcionamento da linha de montagem.

Nas concepcdes desenvolvidas, ao longo da Escola Classica, Taylor e Ford
desenvolveram pesquisas relacionadas ao aprimoramento da esfera produtiva no
ambiente industrial, para tanto, em relacdo ao processo de treinamento, eles
preconizaram que 43% de todas as atividades laborais necessitavam apenas de um dia
de aprendizagem, 36% precisavam de oito horas para aprenderem, 6% teriam de uma a
duas semanas para se aprimorarem, 14 % de um més a um ano e 1% teriam de um a seis
anos para desenvolverem o aprendizado necessdrio para a atividade laboral (Fleury e

Vargas, 1983).

21 Quando os autores se referiam a organizagdo natural do trabalho, faziam relacdo a simplificagdo e ao
controle das a¢des (Fleury e Vargas, 1983).

22 pode-se verificar esta concepgao através da analise feita ao filme “Tempos Modernos”, de Charles
Chaplin, onde o autor representava um trabalhador que se viu tdo ligado as maquinas, durante o processo

de linha de montagem, que acabou sendo engolido por elas.
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Com isso, Ford percebeu, como resultado da simplificagdo do trabalho, que nao
era necessario a utilizacdo de todo o potencial humano para as acdes laborais, dessa
forma, ele decidiu classificar as diversas operag¢des fabris de acordo com o tipo de
maquina e de trabalho. Entdo, de acordo com o resultado estatistico da investigacao foi
constatado que das 7.882 espécies de operagdes trabalhistas, 949 exigiam homens fortes
e em perfeitas condicdes fisicas e mentais, 3.338 necessitavam de individuos com uma
forca e um fisico comuns. Ja as 3.595 espécies restantes podiam ser executadas por
mulheres, criancas ou homens fracos e débeis (Fleury e Vargas, 1983).

Dentre estes 3.595 espécies restantes foram verificados que, na maioria das
vezes, ndo se necessitava do uso completo das faculdades, portanto, verificou-se que
670 trabalhos poderiam ser confiados a homens sem ambas as pernas, 237 requeriam o
uso de uma perna sd, em dois casos podia-se prescindir dos dois bragos, em 715 casos
de um brago, e em 10 casos a operagdo podia ser feita por um cego” (Fleury e Vargas,
1983, p.25).

Ford, baseado na concep¢do de Taylor de que ndo se deveria procurar homens
excepcionais para o trabalho e sim adaptaveis ao tipo de atividade exigida, estabeleceu
uma selecao diferenciada para o trabalho, pois para que se preocupar com o organismo
completo, se o chefe precisa contratar apenas uma parcela do corpo humano (Fleury e
Vargas, 1983). Sendo assim, de acordo com estes autores, foram verificados 9.563
trabalhadores em “condigdes inferiores” ao nivel normal, portanto, haviam 129
funcionarios com bragos, antebracos e maos amputados, 4 cegos de ambas as vistas, 37
surdos e/ou mudos, 60 epilépticos, 4 com auséncia de todas as extremidades e 234 sem
uma perna ou sem um pé.

De acordo com Fleury e Vargas (1983), para Ford, a contratagdo da pessoa com
deficiéncia ndo deveria ser considerada uma obra de caridade, pois a partir do momento
em que se retira o individuo da classe improdutiva e o transfere para a classe produtiva
torna-se desnecessaria a caridade, pois a indUstria passa a se organizar para o bem
publico e dispensar a necessidade de filantropia. Apesar disso, para estes autores, se
considerava a nobreza das atividades relacionadas a insercdo das pessoas com
limitagdes, pois para os pensadores da €época da administragdo cientifica, a utilizagao
das pessoas com deficiéncia traria protecdo e autoconfianca para todos os funciondrios

(Fleury e Vargas, 1983).
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Para Fleury e Vargas (1983), os conceitos de eficiéncia e produtividade se
definem a partir de uma relagdo feita a um determinado objetivo™, dessa forma, os
interesses do capital tornam-se vidveis no processo produtivo a partir do momento em
que existe preocupagdo com o lucro e com o desenvolvimento organizacional.

Morgan (2007) langa mao do método usado por Marx para compreender os tipos
de sociedades e de organizagdes, sendo assim, para ele, o trabalho de Marx possibilita a
andlise das tensdes e das contradicdes primarias que moldam a sociedade e as
repercussdes nos padrdes da vida social, através do entendimento das condigdes
materiais de existéncia, como forma de revelar as oposi¢cdes basicas ¢ as leis de
movimento geradas por elas.

Entretanto, segundo Néri etal. (2003), manifesta-se, nas empresas
contemporaneas, a necessidade de se desenvolver programas educacionais com o
objetivo de aprimorar os gestores no trabalho com agdes inclusionistas, pois as pessoas
com deficiéncia possuem limitagdes fisicas ou mentais que geram estigmas individuais
e coletivos em grande parte da sociedade. Isto acontece, pois individuos envolvidos nas
organizagdes fundamentam concepgdes de que as pessoas com deficiéncia possuem
desvantagens e incapacidades para executar determinadas atividades, ocasionado a
estruturacao de estereotipos que dificultam a vida holistica desse publico especial (Neri
et.al.,2003).

Ao longo do processo historico, diversas concepgdes foram se instituindo como
verdades absolutas, principalmente, aquelas relacionadas aos interesses das classes
dominantes. Com isso, em todos os setores, especialmente, no mundo do trabalho,
estruturaram-se paradigmas responsaveis por diversos processos de dominag¢do em
relacdo as classes menos privilegiadas, algo que se verifica também quando se trata em
minorias, especialmente, as pessoas com deficiéncia.

As empresas evidenciam suas concepcdes € suas praticas a partir de agdes
exclusionistas legitimadas pela sociedade capitalista, sendo assim, torna-se relevante,
além do estabelecimento de pesquisas empiricas, a analise do processo de historicidade
dos fendomenos que baseiam a esséncia do fazer organizacional. As concepgoes,
estruturadas historicamente e estabelecidas a partir de interesses dominantes sao

responsaveis por diversos estigmas em relagdes as pessoas com deficiéncia, até porque

23 . . . L . .
Estado de determinado sistema que algum individuo, grupo ou classe tem interesse em que seja

atingido ou nele permaneca” (Fleury e Vargas, 1983, p. 38).
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este grupo acaba sendo excluido por ndo se encaixar nos moldes idealizados e esperados
de produtividade e de eficiéncia.

A visdo meritocrata imposta pelo sistema capitalista fundamenta uma concepgao
onde gestores preferem ndo contratar as pessoas com deficiéncia por acreditarem que
elas ndo possuem capacidades técnicas e comportamentais para exercerem plenamente
suas atividades laborais. Dessa forma, defendem a visdo que um dos principais motivos
para esta incompeténcia deve-se ao fato de que existem nas pessoas com deficiéncia
diversas limitacdes que as tornam inferiores as demais pessoas, ndo levando em
consideracdao o fato de que os seus entraves referem-se a obstaculos estabelecidos por
uma sociedade excludente em sua esséncia.

Para que a realidade segregadora da sociedade capitalista seja modificada ¢
necessario levar os individuos com e sem deficiéncia a pensarem coletivamente e
politicamente, no sentido de compreenderem e mudarem sua realidade exploratoria. No
sistema capitalista, conceber a deficiéncia como uma desvantagem competitiva ao
avanco da produtividade tornou-se, para algumas empresas, uma grande razao para se
elevar a segregacdo como consequéncia da desigualdade, pois a deficiéncia acaba sendo
vista como uma incapacidade e ndo como uma diferenca.

Sendo assim, pode-se dizer que gestores e funcionarios precisam levantar
reflexdes acerca da eficiéncia e da produtividade impostas pelo modelo capitalista, que
exclui de seu contexto a deficiéncia que o inverso da eficiéncia, tornando assim as
pessoas com deficiéncia incapazes para exercerem atividades laborais. Afinal, as
empresas que praticam a inser¢do da pessoa com deficiéncia em respeito as leis
inclusionistas, muitas vezes, ndo conseguem executar verdadeiramente o processo de
inclusdo, pois encontram-se aprisionados em concepgdes socio-historicas que
fundamentam agdes que favorecem a compreensdo da lei como uma benesse ¢ nao
como um direito, levando os individuos de uma organizacao a tratarem esse grupo como
seres incapazes e dignos de pena, vistos através de suas limitagdes e ndo de suas
potencialidades.

As agdes afirmativas visam promover a igualdade através de politicas publicas
que procuram minimizar as desigualdades histéricas baseando-se num tratamento
desigual. Entretanto, as organizagdes capitalistas, em prol de seus interesses,

consideraram mais vantajoso utilizarem o conceito de gestdo da diversidade, que apesar
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de facilitar o acesso das minorias ao ambiente laboral, ainda baseiam suas concepgoes
sobre a diferenca numa légica meritocratica, que se preocupa com a valorizagdo da sua
imagem frente ao mercado.

A gestdo afirmativa desenvolvida atualmente nas organizagdes, apesar da
prejudicial visao meritocrata, trouxe algumas modificagdes para o processo de inser¢ao
da diversidade, pois no periodo da industrializagdo as pessoas eram concebidas como
partes das maquinas que tinham seu lugar no mercado de trabalho caso pudessem
operacionalizar a atividade solicitada. Entretanto, as minorias pouco eram contratadas e,
quando eram, apenas iam para cargos menos expressivos, algo que ainda perdura com
relativa intensidade, especialmente, em relacio a pessoa com deficiéncia. Os
funciondrios eram divididos entre, os individuos pensantes e os membros executores,
sendo o humano concebido como instrumento sem nenhum valor e a exploragdao como
um custo necessario para o aumento da produtividade. No periodo da administragao
cientifica mulheres, negros, pobres e pessoas com deficiéncia eram vistos como seres
inferiores, apenas capazes de servir como um instrumento de pouco valor, porém
necessario para a produtividade.

Torna-se inconsistente tratar de concepgdes acerca das pessoas com deficiéncia
sem analisar que ao longo da histéria diversos processos de dominagao provenientes do
sistema capitalista se desenvolveram. Dessa forma, ndo adianta considerar que a
extingdo de uma concepg¢do baseada na exclusdo acontecera apenas com uma politica
publica que garanta a mudanga de algumas praticas, se as mesmas nao estiveram
fundamentadas em concepgdes construidas a partir de uma reflexdo que aprimore a
no¢do de igualdade de oportunidades e de direitos. Além disso, através da analise da
esséncia dos fendomenos que envolvem as organizagdes, gestores e funciondrios
precisam compreender que suas agdes inclusionistas ndo podem se basear na piedade e
no assistencialismo, entendidos como necessarios para a garantia da vida daqueles

desprovidos de capacidade para o exercicio do trabalho.
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A RELACAO EXISTENTE ENTRE A CULTURA ORGANIZACIONAL E A
INSERCAO DAS PESSOAS COM DEFICIENCIA: UMA ANALISE SOBRE OS
PROPOSITOS ORGANIZACIONAIS NO AUPERMERCADO INVESTIGADO

Verificou-se, através de pesquisas, que empresas levam mais em consideragdo a
obrigatoriedade trazida pelo cumprimento da lei que o desenvolvimento de acdes que
foquem a igualdade de oportunidades através do principio de justica social e de
valorizagdo da diferenga como atributo inerente a sociedade (Bahia, 2006; Myers, 2003;
Dibben et. al., 2002, Cox Jr., 1993).

Apesar de empresas terem como parte de sua missdo a implantacdo da gestdo da
diversidade como estratégia de marketing ou como cumprimento da lei, observa-se que
esse processo traz diversos conflitos, gerando atitudes negativas e preconceituosas,
tanto de gestores como de funcionarios, formatando obstaculos que afetam direta e
indiretamente o grau de insatisfacdo e o assédio no trabalho, além de promover
exploragdo e precarizacdo das condigdes laborais (Wilton e Schuer, 2006; Uppal, 2005;
Smith, 2002; Cox Jr., 1993).

Sendo assim, de acordo com Pastore (2000), a cultura organizacional precisa ser
trabalhada e modificada para que a gestdo da diversidade possa ser implementada
efetivamente, levando em consideragdo as pessoas com deficiéncia em toda as suas
potencialidades, ndo permitindo que elas sejam sujeitas a situagdes estigmatizadas e
excludentes. Até porque, para Quintdo (2005), as concepcdes que envolvem a
deficiéncia no mundo capitalista, tém relagdo direta com a questdo da eficiéncia, da
produtividade e da perfeicao, favorecendo visdes voltadas para a desvalorizagcdo das
caracteristicas humanas “desviantes” e “imperfeitas”, que segundo Woodhams e Danieli
(2000) criam concepgdes sociais pejorativas e negativas acerca da deficiéncia. E, para
que o regime capitalista possa exercer plenamente sua dominagdo e sua produtividade,
precisa desenvolver processos de exclusdo, em que a pessoa com deficiéncia seja vista
como um ser desprivilegiado, que precisa ser constantemente segregado (Quintdo,
2005).

Levando em consideracdo autores contemporaneos que tratam, em suas obras,
sobre os propositos organizacionais (Belluzzo, 2009; Leme, 2008; Kotler e Keller,
2006, Souza e Fossa, 2006; Dubrin, 2006; Bleistein, Cox e Verner, 2006; Chiavenato,
2005; Rainho e Caulliraux, 2003; Porto, 2000; Collins e Porras, 1996), pode-se aferir
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que as empresas sao criadas e desenvolvidas baseadas em concepgdes que permeiam as
acoes das pessoas no ambiente laboral.

Sendo assim, a missdo se refere as responsabilidades assumidas pelas
organizagdes frente ao seu publico interno e externo, portanto, ela contribui
significativamente para a defini¢ao da finalidade para qual a empresa foi criada (Leme,
2008). A missdo envolve os objetivos essenciais do negdcio, focando o atendimento das
demandas da sociedade, do mercado e do cliente, para tanto, ela funciona como uma
bussola que vai orientar as atividades organizacionais. As pessoas precisam avaliar a
esséncia dos processos em que estdo inseridas, portanto, faz-se necessario um
conhecimento concreto sobre a missao e os objetivos que fundamentam os caminhos
assumidos pelas empresas (Belluzzo, 2009; Leme, 2008; Dubrin, 2006; Bleistein, Cox e
Verner, 2006, Chiavenato, 2005). Diante da Lei de Cotas, cada vez mais, a inser¢ao da
pessoa com deficiéncia no mercado de trabalho vem sendo incorporada pelas diferentes
organizagdes, como parte de sua missdo e de seus valores (Manual de Integragdo da
Empresa analisada, 2008; Hanashiro e Carvalho, 2005).

Entendendo a missdo como um direcionamento relativo a esquematizacao do
que a empresa faz, do por que existe e de qual diferencial competitivo ela deve adotar
(Leme, 2008), a organizacao precisa desenvolver, atualmente, uma concepcao voltada
para a valorizagdo da diversidade, através de uma missdo que promova efetivamente a
inser¢cao da pessoa com deficiéncia no mercado de trabalho. Dessa forma, pode-se
estruturar, no ambiente laboral, uma cultura que vislumbre a pessoa com deficiéncia nao
a partir de suas limita¢des, mas como um individuo dotado de diferentes potencialidades
(Alves e Galeao-Silva, 2004).

A missdo traduz a filosofia da empresa e faz referéncia com os comportamentos
e acdes de seus fundadores e funcionarios, portanto, deve envolver diversos principios
basicos que enfatizam valores e crengas, a saber: conduta €tica, responsabilidade social
e diferentes respostas as necessidades do ambiente (Chiavenato, 2005). Dessa forma, a
missdo precisa ndo apenas ser conhecida por todos, mas deve ser trabalhada e
desenvolvida de maneira concreta e consciente pelos membros da organizagao.

Ja a visdo, corresponde a imagem que a organizacao tem de si mesma no futuro,
ela se projeta no tempo e no espaco e aponta qual caminho pretende adotar para o
alcance dos seus objetivos, portanto, a visdo precisa estar adequada com as pessoas,
com os recursos disponiveis, com os tipos de relacionamento, com as oportunidades ¢

com os desafios (Leme, 2008). A visdo, objetiva, também, unir os trabalhadores em prol
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de um compromisso compartilhado para com os valores organizacionais (Chiavenato,
2005). Segundo este autor, uma forma relevante de se romper com as barreiras da
diversidade cultural, da linguistica e das diferencas geograficas, ¢ a consciéncia global
de todos os membros da empresa, buscando garantir coeréncia interna em relagdo as
metas e aos objetivos.

Segundo Leme (2008), a visdo deve ser desafiadora, porém ndo pode ser
impossivel de ser atingida, além disso, todas as pessoas envolvidas precisam
compartilhar o desejo de alcancarem os mesmos objetivos. Dessa forma, organizagdes,
a partir da lei de cotas, estabeleceram como parte de sua visdo a insercao da pessoa com
deficiéncia nos postos de trabalho, algo que justifica a escolha da empresa analisada no
presente projeto, pois, apesar do supermercado avaliado ter ampliado o trabalho de
inser¢cao em 2004, com a implantagdo das multas, iniciou o processo de colocacdo da
pessoa com deficiéncia em seu quadro de funcionarios em 2002 (Manual de Integracao
da Empresa analisada, 2008).

Nesse sentido, o processo de inser¢do da pessoa com deficiéncia se tornou parte
integrante da visdo e da missao da estrutura da organizag¢do analisada, favorecidas pelos
valores baseados em concepgdes que favoreceram efetivamente a incorporagdo dessa
clientela especial nos postos de trabalho (Chiavenato, 2005), como pdde ser analisado
através dos contatos realizados com a geréncia da empresa estudada.

Os valores, além de contribuirem efetivamente para o desenvolvimento da visdo
e da missdo organizacionais, devem favorecer a valorizacdo da cidadania e da formagao
continuada de todos os membros da instituicao (Leme, 2008; Chiavenato, 2005). Dessa
forma, a visdo e a missdo precisam estar conectadas entre si, a fim de criar uma
coeréncia entre as a¢des laborais. Como os valores atuam sobre as crengas das pessoas,
interferem, direta e indiretamente, no comportamento das organizag¢des (Dubrin, 2006).

De acordo com Leme (2008), em muitas empresas, existe uma confusao relativa
as definicdes de visdo e missdo, o que ocasiona uma falta de direcionamento na
estruturacdo de ambas. Isso pode ser observado na empresa analisada, pois apesar de
demonstrarem uma preocupagdo evidente com esses processos, ndo demonstraram
clareza nas defini¢des. Segundo o Manual de Integragcdo disponibilizado pela empresa
analisada (2008), a missdo encontra-se relacionada a aquisi¢do da ética como Unica via
de alcance dos lucros e do crescimento, entendendo o relacionamento com os clientes
internos e externos, como imprescindivel, baseado na integridade das ac¢des e no

respeito mutuo.
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De acordo com o Manual de Integracao disponibilizado pela empresa analisada
(2008), a visdo da organizacdo analisada foi estruturada para o presente e centrada no
cliente como objetivo principal, no sentido de satisfazé-lo e encantd-lo de modo a
fidelizar sua ida as lojas, em busca de produtos e servi¢os. Sendo assim, para eles, suas
acOes precisam compreender e satisfazer as necessidades dos clientes, de modo a
instituir como principal ferramenta de sucesso a empatia®*. Apesar disso, a visdo ndo
demonstra uma preocupacao direta com o futuro, mesmo considerando a importancia do
atendimento ao cliente como atividade estratégica de fidelizagdo. Para tanto, a empresa
supermercadista sugere um comprometimento de seus funcionarios com a conquista e a
manutenc¢ao da clientela e com o crescimento dos negocios, através da compreensao das
individualidades de cada pessoa. Inclusive, para reafirmar esta concep¢do o
supermercado langa mao de estatisticas, em seu Manual de Integracdo (2008), sobre a
manuten¢do dos clientes, como forma de convencimento de seus colaboradores, onde
enfoca que daqueles que se mostram insatisfeitos, 4% reclamam e 96% trocam de
empresa. Sendo assim, a organiza¢do analisada trabalha mensalmente programas de
educagdo voltados para o desenvolvimento de valores necessarios para o aprimoramento
do todo empresarial (Manual de Integracdo da Empresa analisada, 2008).

De acordo com Leme (2008), como os valores pessoais sdo os principios morais
e éticos que norteiam os individuos e criam padrdes de comportamento aceitos e
mantidos pela sociedade, os valores organizacionais estabelecem as normas e os
alicerces considerados e refor¢ados pela comunidade laboral, formatando as crengas, as
condutas e os comportamentos que os funcionarios precisam desenvolver para que a
empresa cumpra a missao estruturada e atinja a visdo almejada. Dessa forma, quem ndo
tiver os valores pessoais compativeis com os organizacionais, ndo pode permanecer na
empresa, pois afetaria negativamente a obtencao de resultados satisfatorios.

A empresa analisada preconiza como valores: a simplicidade nos
relacionamentos e na conducdo dos negocios através do respeito ao proximo; a
competéncia expressa na busca incessante pela renovagdo da qualidade e da eficiéncia
operacional e administrativa; a honestidade como atitude diaria basica; a
responsabilidade no esfor¢o de conseguir reputacdo honrosa pela exceléncia na
prestacdo de servigos e no cumprimento dos compromissos com qualidade; a clareza e a

lealdade com os clientes externos e internos; e a integra¢do que deve ser fundamentada

** Habilidade social de se colocar no lugar do outro, através da valorizagio e da compreensio efetiva de
suas necessidades. (Falcone, 2004).
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na autoestima, na empatia, no entusiasmo e na afetividade, buscando um compromisso
integral de todos os colaboradores (Manual de Integracdo da Empresa analisada, 2008).

Leme (2008) ressalta que os valores precisam estar focados em comportamentos
observaveis, podendo ser materializados em agdes laborais cotidianas. Para tanto, a
empresa analisada estabelece, em seu Manual de Integragdao (2008), um sistema
disciplinar voltado para a explicitacdo dos direitos e deveres dos funcionérios, a fim de
estruturar uma concepc¢ao integrada entre todas as pessoas envolvidas na organizagao.

Atualmente, muitas empresas colocaram a responsabilidade social como parte
integrante de seus valores, em resposta a existéncia de uma cultura mercantil que
valoriza esta concep¢do como ferramenta imprescindivel de estratégia competitiva,
devido a geragdo de uma imagem capaz de promover um marketing efetivo frente a
comunidade na qual encontra-se inserida (Batista, 2002; Coutinho, 2006, Carvalho-
Freitas, 2007). Sendo assim, a organizagdo analisada orgulha-se de divulgar suas agdes
voltadas para projetos de responsabilidade social e de valorizagdo da diversidade.

Dentre os projetos desenvolvidos pela empresa, destacam-se a politica de
insercdo e integracdo da pessoa com deficiéncia no ambiente laboral, focando esses
processos como parte integrante de seu “DNA” e de sua cidadania (Manual de
Integracdo da Empresa analisada, 2008). Dessa forma, a pessoa com deficiéncia deve
ser concebida como um individuo detentor de aspectos positivos, negativos,
potencialidades e limitacdes como qualquer outro ser humano, independente de suas
diferencas. Para comprovar essa percep¢do esta organizagdo conta com um quantitativo
de pessoas com deficiéncia que ultrapassa os 5% exigidos pela legislacdo, em seu corpo
de funcionarios efetivos. Portanto, eles focam a importancia da “felicidade” da empresa
associada a receptividade de mercado, no sentido de construir uma imagem solida frente
a clientela interna e externa (Manual de Integracdo da Empresa analisada, 2008).

A cultura da imagem também se manifesta em fun¢do de valores desenvolvidos
no contexto laboral. Segundo Dubrin (2006), os valores manifestados no ambiente
organizacional estruturam-se a partir de aspectos individuais e coletivos, portanto, a
analise das concepgdes acerca da inser¢do da pessoa com deficiéncia no ambiente
laboral, pode trazer significativas contribui¢cdes para a comunidade cientifica, no sentido
de estabelecer uma conexao entre as agdes que se manifestam nos processos de inser¢ao
e a esséncia dos fendmenos que efetivamente permeiam a cultura suscitada pelo

conceito de gestdo da diversidade (Carvalho-Freitas, 2007).
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Essa cultura de valorizacdo da imagem organizacional frente ao mercado,
somada as lutas sociais tém contribuido significativamente para o desenvolvimento de
acOes empresariais e de politicas publicas voltadas para as agdes afirmativas, onde
diversas minorias excluidas ao longo da historia tém galgado importantes espacos na
sociedade e no mercado de trabalho, a saber: mulheres, negros e pessoas com
deficiéncia (Pacheco, 2001; Batista, 2002; Quaresma, 2002; Coutinho, 2006, Carvalho-
Freitas, 2007; Caruso, 2007). De acordo com Dubrin (2006). Ao longo do processo
historico foi se configurando a necessidade das empresas compreenderem a relacao
existente entre a inser¢do da pessoa com deficiéncia e o desempenho no trabalho, pois o
individuo, em suas atividades laborais, precisa ser concebido ndo a partir de sua
deficiéncia, mas mediante suas potencialidades.

Sendo assim, a insercdo da pessoa com deficiéncia foi se tornando ferramenta
estratégica, usada pelas empresas, para competir no mercado, pois, na
contemporaneidade este grupo ¢ concebido como um recurso a ser gerido € ndo como
individuos em toda a sua esséncia (Carvalho-Freitas e Marques, 2008; Coutinho, 2006;
Hanashiro, 2005; Quintdo, 2005; Heinski, 2004). Segundo Chiavenato (2005). A
estratégia organizacional parte dos objetivos estruturados a partir da visdo, da missdo e
dos valores, de modo a fundamentar a¢des que procuram aproveitar as oportunidades
potenciais do ambiente e neutralizar as ameacas referentes ao negocio. Portanto, a
estratégia representa o percurso selecionado pela empresa para enfrentar efetivamente as
turbuléncias do mercado. J4 para Leme (2008) a estratégia vai oportunizar caminhos
para o alcance da visao.

Com isso, o processo de insercdo da pessoa com deficiéncia, no mercado de
trabalho tornou-se relevante potencial estratégico para as empresas. Entretanto, dentro
do processo de inser¢do da pessoa com deficiéncia, faz-se necessario ndo apenas a
incorporagao desta cultura no ambiente organizacional, mas acima de tudo estabelecer
uma nova concep¢ao baseada no respeito as diferencas e nas adaptagcdes do ambiente
laboral (Ribeiro ¢ Ribeiro, 2008; Carvalho-Freitas, 2007; Wilton e Schuer, 2006;
Quintdo, 2005; Tanaka e Manzini, 2005; Batista, 2002).

De modo a analisar a cultura da empresa, foi verificado junto a geréncia de
Recursos Humanos, a descri¢do dos cargos avaliados durante a pesquisa. Dessa forma,
de acordo com documentos da organizagdo, o gerente de servigos responsavel pela
frente de loja coordena a operagdo da loja, acompanhando, orientando e controlando as

liderancas do seu setor, no que se refere as atividades administrativas, limpeza e
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orientagdo aos funcionarios. Cabe a ele a eclaboracdo de controles, relatorios,
planejamento de férias, escalas, atendimento aos clientes, administracdo de terceiros e
apuragdo de movimentos didrios. Além disso, esse gestor também supervisiona,
organiza, coordena e fiscaliza as atividades de frente de loja, orientando e direcionando
o trabalho dos outros funcionarios, resolvendo problemas de atendimento ao cliente,
registro de mercadorias, recebimento de valores e de documentos, empacotamentos,
pagamentos e trocos. E de responsabilidades do gerente de servigos, principalmente,
direcionar a equipe para alcangar as metas estabelecidas para o setor e contribuir para a
adaptacdo das pessoas com deficiéncia que comecam a trabalhar, sempre, pela frente de
loja.

O gerente de mercearia coordena a operagdo da loja, acompanhando, orientando
e controlando as liderangas do setor de mercearia, alimentos e ndo-alimentos (matinais,
massas, molhos, alimentagdo infantil, bebidas e utilidades domésticas). Coordena as
atividades de controle de estoque, exposicao, higienizacdo, limpeza e comercializagao
dos produtos. Orienta os colaboradores, elaborando controles e relatorios, planejando
férias, escalas e formas de atendimento aos clientes. Além disso, esse gestor
supervisiona e fiscaliza os procedimentos, resolvendo problemas de atendimento,
qualidade, apresentacdo dos produtos e abastecimento das lojas, levando a equipe a
atingir as metas formatadas para o setor.

O gerente de pereciveis que coordena a operagdo da loja, acompanhando,
orientando e controlando as liderancas dos setores de agougue, laticinios, peixaria,
salgados, padaria, hortifruti e congelados, além de coordenar as atividades de controle
de estoque, exposicao, higienizacao, limpeza e comercializagdo de produtos, ele orienta
os funciondrios, elaborando controles, relatorios, escalas, férias, supervisionando e
fiscalizando os procedimentos, resolvendo problemas de atendimento, qualidade e
apresentacao dos produtos de abastecimento da loja e incentivando a equipe a alcangar
as metas estabelecidas para o setor.

O gerente geral de vendas, responsavel por toda a loja, gerencia as operagdes da
unidade de negocio, avaliando e orientando as atividades desenvolvidas pelas equipes
proprias e terceirizadas, avaliando constantemente seu estoque, assegurando a
rentabilidade desejada e supervisionando as atividades administrativas e operacionais da
loja. Ele também garante o adequado controle dos pedidos, orientando as geréncias dos
setores sempre que solicitados ou quando a necessidade seja percebida. Cabe a esse

gerente representar a empresa perante a comunidade e entidades das esferas municipal,
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estadual e federal, garantindo, nas lojas, as perfeitas condi¢cdes de funcionamento,
manuten¢do, conservagdo e limpeza das instalagdes, atendendo aos clientes de suas
regides nas solicitacdes e compras. Além de elaborar e acompanhar previsdes
or¢amentarias acerca de unidade, de modo a administrar as receitas, as despesas e os
resultados financeiros.

A auxiliar de recursos humanos cabe executar servigos de apoio na area de
recursos humanos, atendendo aos funcionarios, fornecendo informacgdes ¢ ouvindo
solicitagdes e questionamentos dos mesmos. Essas gestoras tratam de documentos
variados, cumprindo todos os procedimentos que dizem respeito a rotina do
Departamento Pessoal, executando todos os servicos de um escritorio e preparando
relatérios. E uma profissional que exerce atividades de apoio as diretrizes do RH
Central, implementando junto com as geréncias das lojas as instru¢des normativas da
empresa ¢ todos os projetos propostos. Além disso, cabe e essa auxiliar de recursos
humanos trabalhar diretamente com a recepcao, a adaptagdo, o cuidado e o controle das
pessoas com deficiéncia inseridas no ambiente laboral da organizacao.

As organizagdes, por estarem inseridas num sistema econdomico baseado no
capitalismo, desenvolvem as missdes, as visdes e os valores em conformidade com as
concepgdes neoliberais estruturadas ao longo do percurso historico. Dessa forma,
empresas fundamentam suas acdes a partir de interesses dominantes e tem como
principal objetivo se destacar no mercado, buscando aumentar sua lucratividade através
de atitudes competitivas.

No processo de estruturacao dos propositos organizacionais ¢ transmitida a idéia
de que os clientes internos sdo levados em consideracdo e que todos os colaboradores
precisam assumir as metas organizacionais como proprias, porém ndo se verificam
preocupacgdes referentes as adequagdes das empresas em prol dos objetivos e da
qualidade de vida dos funcionarios, sejam eles com ou sem deficiéncia. Além disso,
valores como produtividade e eficiéncia sdo imprescindiveis para o desenvolvimento de
uma organizagdo, segregando, em alguns casos, para um plano inferior a pessoa com
deficiéncia.

A empresa estudada, como as demais organizagdes, tem seus propositos focados
na melhoria da competitividade frente ao mercado, porém apesar de colocar a igualdade
como parte integrante de seus valores, as pessoas com deficiéncia sdo colocadas em

cargos especificos da empresa e recebem, no caso de deficiéncia intelectual, tratamentos
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assistencialistas. Além disso, a empresa preza a utilizacdo deste, como importante

ferramenta estratégica de marketing.

METODO

Participantes

A presente pesquisa foi desenvolvida a partir da utilizacao de todo o universo de
gestores participantes da empresa analisada. Foram recrutados 90 gestores da
organizagdo-alvo da pesquisa, sendo 18 da area de Recursos Humanos, todos do sexo
feminino e com nivel de escolaridade fundamental e médio, 18 gerentes gerais, 18
gerentes de laticinios, 18 gerentes de servigos e 18 gerentes de mercearia. Os gerentes
gerais sdo todos do sexo masculino, na faixa etdria variando de 36 a 57 anos, com nivel
de escolaridade variavel entre ensino médio e superior. Os gerentes de setores tém nivel
de escolaridade de ensino fundamental e médio, sendo a maioria de classe média e do
sexo masculino. Esses gestores sdo encarregados da inclusdo de pessoas com
deficiéncia nos postos de trabalho. Essa organizacdo corporativa abriga, em seus
quadros, um contingente de 5.000 funcionarios, perfazendo um quantitativo de 300

deles com algum tipo de deficiéncia.

Local da Pesquisa

Neste projeto de pesquisa foram observados e analisados os postos de trabalho
arrolados no processo de inser¢do de pessoas com deficiéncia, em uma rede de
supermercados localizada no municipio do Rio de Janeiro, incluindo todas as suas

dezoito filiais.
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Instrumentos da pesquisa

Parte da execucdo da presente pesquisa exigiu a aplicagdo de um questionario
sociodemografico e de um inventario na forma de escala atitudinal do tipo Likert™.
Neste caso, optou-se por uma escala de seis pontos na tentativa de impedir que o
respondente deixe de se posicionar diante do item avaliado, colocando como resposta o
item intermedidrio. O Inventario de Concepgdes sobre Deficiéncia foi desenvolvido por
Carvalho-Freitas (2008) e devidamente validado. A escolha deste Inventario deveu-se a
verificagdo de literatura nacional escassa a esse respeito, além da adequagdo do material
ao objetivo da pesquisa, e a facilidade de acesso proveniente da permissao manifestada
pela pesquisadora responsavel pela sua idealizagcdo em ceder o material.

Foram analisadas, através desse instrumento, sete concepgdes acerca da
deficiéncia, a saber: deficiéncia vista como manifestagdo espiritual, em que a pessoa
com deficiéncia ¢ concebida como um ser que manifesta, em sua existéncia, uma
vontade Divina, sendo, na nossa sociedade, objeto de segregagdo, caridade e piedade;
deficiéncia vista como desvio da normalidade, que analisa a pessoa com deficiéncia
como um ser “anormal” que para ser integrado precisa de tratamento e cura, nessa
forma de ver a deficiéncia, normalmente as pessoas sao destinadas a setores especificos,
conforme sua deficiéncia, e existe uma desconfian¢a quanto a adaptacdo da pessoa com
deficiéncia, receios de que se acidente, que gere problemas com outras pessoas, etc.;
deficiéncia baseada em pressupostos da inclusdo, em que a valorizagdo dos direitos
sociais € vista como necessaria para favorecer a inclusao da pessoa com deficiéncia nos
diversos espagos sociais, além de se ressaltar a necessidade de se adequar as condicdes
fisicas e humanas do ambiente laboral para a inser¢do desse grupo especial; a
deficiéncia avaliada a partir de critérios de desempenho, que focaliza a percepcao dos
individuos em relagdo ao desempenho, a produtividade, a qualidade de trabalho das
pessoas com deficiéncia e a competitividade da organizacdo frente ao processo de
insercdo; deficiéncia avaliada a partir do vinculo estabelecido com a organizagdo de
trabalho, na qual a concep¢do dos individuos baseia-se na forma como avaliam o
comprometimento e a estabilidade do emprego das pessoas com deficiéncia; deficiéncia

concebida pelos beneficios de contratacdo, onde ressalta a percepcao dos individuos em

»* Segundo Pasquali (1999), a escala Likert é bastante utilizada nas ciéncias sociais, especialmente no que
se refere a andlise e ao levantamento de atitudes e opinides. Nesta modalidade de medigdo se utilizam
determinados nimeros de alternativas, onde um respondente precisa julgar um enunciado.
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relagdo ao impacto que a contratagao de pessoas com deficiéncia exerce sobre a imagem
da empresa junto a funciondrios e clientes, favorecendo o clima organizacional,
deficiéncia baseada na percepcdo sobre a necessidade de treinamento, que indica a
concep¢do dos individuos sobre a necessidade de treinamento dos gestores e

funcionarios acerca da insercao das pessoas com deficiéncia.

Processamento dos dados

Para fins de analise do constructo®® concepcdo de deficiéncia, apesar de se tratar
de variavel discreta, optou-se por utilizar a distribui¢do normal para a analise dos dados,
uma vez que esta foi a que melhor se ajustou aos dados. Para o melhor ajuste dos dados
se utilizou o Fator de Corre¢do, que ¢ introduzido porque uma distribui¢ao continua esta
sendo utilizada para aproximar uma distribuigdo discreta (Anderson et al., 2002).
Utilizou-se o pacote SPSS-10 (Statistical Package for Social Science, 2000), no sentido
de explicitar o delineamento de pesquisa.

Com o objetivo de se decorrer o processamento dos dados, na presente pesquisa
foi utilizada uma estatistica descritiva, pois os pontos da escala sdo varidveis discretas.
Sendo assim, primeiramente, a verificacdo valeu-se de uma distribui¢do normal, ja que
o numero de elementos da amostra ¢ superior a 30 (n=89). Para a andlise dos dados
foram utilizadas as seguintes medidas de dispersdo: média, desvio padrao, frequéncia e
matriz de correlagdo. Sendo assim, foi realizada uma anélise acerca da média global dos
dados e uma média comparativa em relacdo aos tipos de gestores, utilizando-se o cargo
como critério de divisdo, totalizando-se cinco subgrupos.

A partir da andlise dos blocos de asser¢des acerca das concepgdes sobre
deficiéncia, foi verificada a média de cada subgrupo, em comparagdo com os outros, a
fim de determinar um padrdo de respostas para cada subgrupo e para o total dos
respondentes. Dessa forma, foi estruturada uma matriz de correlagdo, onde foram
consideradas as 22 afirmativas do Inventario Concepgdes de Deficiéncia, levando-se em
consideragao os 89 respondentes a fim de analisar as caracteristicas do universo da

pesquisa de forma significativa e minimizando a ocorréncia de respostas tendenciosas.

% A definigdo do constructo implica na analise de modelos tedricos capazes de elucida-lo, de modo que a
elaboracdo dos itens ndo seja intuitiva. Sobre a defini¢do operacional, por sua vez, se fundamenta a
validade da medida (Pasquali, 1999).
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Para esta analise foi empregada uma escala atitudinal, com o objetivo de medir
questdes da concepcdo em diferentes aspectos, ou seja, dissociando o inventario em
blocos de assergdes, e assim, obtendo como resultante os modelos teoricos capazes de
medir a concep¢do de deficiéncia. Neste inventario, o objeto atitudinal se constitui de
questdes favoraveis, cujo escore se organiza em ordem direta, ¢ desfavoraveis onde o
escore se organiza em ordem inversa ao objeto atitudinal.

Em termos de instrumento de medida foi conduzida a aplicacio de um
inventario, no formato de survey, no qual os itens que o compdem sio todos fechados e
associados a uma escala de concordancia do tipo Likert, constituida de seis pontos, a
saber: (1) discordo totalmente; (2) discordo muito; (3) discordo pouco; (4) concordo
pouco; (5) concordo muito; (6) concordo totalmente, de modo a evitar a resposta central
que indica falta de posicionamento. Esse inventario ¢ constituido de 22 assercdes
divididas em sete blocos de forma a analisar as concepgdes sobre deficiéncia
desenvolvidas historicamente em gestores que atuam com politicas publicas
inclusionistas no ambiente de trabalho.

No que se refere ao Inventario de Concepgdes de Deficiéncia foram estruturados
blocos de assercdes para favorecer a andlise das concepcdes acerca da deficiéncia, a
saber:

1. Concepgao Espiritual da deficiéncia: questdes de 1 a 3.

2. Concepgdo baseada em pressupostos da Normalidade: questdes de 4 a 8.
3. Concepcao baseada nos pressupostos de Inclusdo: questdes 9 e 10.

4. Fator Desempenho: questoes de 11 a 15.

5. Fator Beneficios da Contratagdo: questdes de 16 a 18.

6. Fator Vinculo: questdes 19 e 20.

7. Fator Treinamento: questoes 21 e 22.

O cargo foi utilizado como fator relevante para o estudo das concepgdes sobre
deficiéncia e para fins de andlise das atitudes positivas e negativas em relagdo as
afirmativas do Inventario de Concepgdes de Deficiéncia. Foram desconsiderados os
valores centrais da Escala Likert proposta, a saber: “concordo pouco” e “discordo
pouco”, por se aventar a possibilidade de ocorréncia de tentativa dos respondentes de
ndo se posicionarem frente as assergdes.

Concomitantemente a aplicagdo desse inventario, foi aplicado um questiondrio
sociodemografico. Assinale-se que esses instrumentos de pesquisa foram devidamente

construidos e validados de acordo com critérios estatisticos usuais.
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Variaveis em Estudo

Nesta pesquisa, em conformidade com Carvalho-Freitas (2007), as variaveis nao
serdo classificadas em dependentes e independentes, sendo considerado para analise a
correlacdo entre elas. As varidveis em estudo correspondem aos bloco de assercdes
medidos pelo Inventario de Concepgdes de Deficiéncia, que interferem no processo de
inser¢do, a saber: concep¢do espiritual, concepcdo baseada em pressupostos de
normalidade, concep¢do baseada na inclusdo, concepcdo baseada no desempenho,
concepgdo baseada no vinculo, concepcdo baseada nos beneficios de contratacdo e

concepg¢do baseada na necessidade de treinamento.

Procedimentos Gerais

Para a execu¢do do presente trabalho de pesquisa foram cumpridas etapas,
conforme especificadas abaixo:

e Inicialmente, foram analisadas agdes de politicas publicas inclusionistas,
mediante o cumprimento da Lei de Cotas por empresas do Municipio do Rio de
Janeiro, levando-se em consideragdo resultados de pesquisas recentes sobre o
tema.

e Posteriormente, foram mapeadas as empresas que se destacam na promogao de
politicas publicas inclusionistas, a fim de serem analisadas as concepgdes de
deficiéncia implicitas nessas agdes.

e A seguir, foram contatadas as organizagdes, a fim de buscar informagdes que
pudessem contribuir para a delimitagcdo do melhor local para a pesquisa. Apds a
selecdo deste local foram feitos contatos, formais e informais, para obtencao de
autorizagao, para coleta de dados e montagem de cronograma de execugao da
pesquisa.

e Para fins de aprimoramento da organizacdo do projeto de pesquisa, datas,
horarios e locais para aplicacdo dos instrumentos foram definidos em comum
acordo com o coordenador, os gestores e seus representantes. Vale ressaltar que
os pesquisadores, previamente treinados para contribuirem para o éxito da

pesquisa, supervisionaram a aplica¢ao dos instrumentos, em todas as 18 filiais
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do supermercado, com o objetivo de minimizar vieses, controlar interferéncias
externas e o proprio ambiente, além de assegurar que todos os itens fossem
respondidos adequadamente.

e Em resumo, para execucdo do projeto de pesquisa foram cumpridas as seguintes
etapas: elaboracdo de um anteprojeto, incluindo-se o cronograma de atividades;
solicitacdo de autorizacdo da Rede de Supermercados, alvo do estudo, para
aplicacdo dos instrumentos de pesquisa nos gestores, apresentacao do
anteprojeto a geréncia da organizacdo empresarial pesquisada e, por fim,

aplicacdo dos instrumentos de pesquisa nas dezoito filiais da organizagao.

Procedimentos Especificos

Os procedimentos especificos para a coleta dos dados foram aplicados
considerando-se os critérios definidos no planejamento da pesquisa, controlando-se
possiveis varidveis intervenientes ¢ obedecendo rotinas impostas pela organizagdo do
trabalho no ambiente da pesquisa, ou seja, os gestores foram submetidos aos
instrumentos de medida no mesmo periodo, previamente agendado com os
coordenadores da pesquisa.

Foram utilizados procedimentos metodologicos que implicaram na escolha de
um questiondrio estruturado e devidamente validado para os fins a que se destina. Os
procedimentos de coleta de dados consistiram na utilizagdo de um Questionario
Sociodemografico e de um Inventério acerca das Concepgdes sobre Deficiéncia, onde
todos os gestores se submeteram as mesmas orientagdes, no periodo da manha do
mesmo dia, a cargo de auxiliares de pesquisa previamente treinados. A aplicacao desses
questionarios teve a duragdo média de 20 minutos, sendo complementada com
observacao direta e conversas informais sobre o comportamento de pessoas com e sem
deficiéncias nos postos de trabalho.

A aplica¢do do questiondrio ocorreu em apenas um dia, no periodo da manha.
Os gestores das 18 filais passaram pelos mesmos procedimentos a fim de fornecer maior
fidedignidade a pesquisa.

Os pesquisadores ¢ auxiliares de pesquisa compareceram as filiais da rede de
supermercados para a aplicacdo dos questionarios. Na ocasido, solicitaram que todos os
gestores se reunissem na sala do gerente geral, conforme acordado em visitas anteriores.

Esses gestores permaneceram sentados, por um periodo aproximado de 5 minutos, para
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serem informados e instruidos a respeito do preenchimento dos instrumento de coleta de
dados. Nao houve qualquer pedido de maiores esclarecimentos relativos a aplicacio dos
instrumentos propostos.

Posteriormente, os gestores foram submetidos a aplicacdo do Questionario
Sociodemografico, com duragdo aproximada de 5 minutos. Apos o preenchimento deste
questionario, os gerentes iniciaram a marcagdo das respostas do Inventdrio sobre
Concepgdes, onde foi observado, pelos aplicadores, se respondiam uma afirmativa de
cada vez, seguindo de forma rigida a sequéncia proposta pelo Inventério. Esta etapa de
aplica¢dao do Inventario de Concepgdes de Deficiéncia teve a duracdo de cerca de 15
minutos.

Ap6s preenchidos, os questionarios foram recolhidos, analisados e colocados em
envelopes com os nomes das respectivas filiais.

Por fim, os dados da pesquisa foram submetidos a analise estatistica a fim de
serem verificadas as concepgdes assinaladas no Inventdrio de Concepgdes de

Deficiéncia, pelos subgrupos de gestores.

RESULTADOS

Este processo investigativo teve como objetivo analisar as concepgdes de
gestores sobre deficiéncia, em pessoas que ocupam postos de trabalho em uma rede de
supermercados, localizada no municipio do Rio de Janeiro.

Dos 90 gestores selecionados para o estudo 89 responderam aos instrumentos de
coleta de dados. Nesse sentido, no que se refere a analise dos dados do Inventario de
Concepcdes de Deficiéncia, foram utilizados blocos de assergdes elaborados por
Carvalho-Freitas (2007), conforme descrito no Método.

Para a presente pesquisa foram formuladas cinco hipdteses relativas aos tipos de
concepgdes manifestadas por gestores que se ocupam do processo de insercdo de
pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho. Dentre elas, todas as cinco hipoteses
testadas, foram aceitas como verdadeiras, a saber: a) a coexisténcia das diferentes
concepgdes desenvolvidas historicamente acerca da deficiéncia ndo correspondem
plenamente aos valores proclamados pela organizagao, pois foi verificada nos gestores a

explicitagdo de mais de uma concep¢do ao mesmo tempo, sendo que a empresa
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preconiza as concepgoes baseadas na inclusdo e nos beneficios de contrataciao; b) A
percepcao dos gestores com relagdo as deficiéncias das pessoas contribui para diferentes
acoes de inclusdo e/ou exclusdo desencadeadas no interior da organizacdo, acdes de
inclusdo no trabalho e de exclusdo em setores especificos da organizacdo ou com
tratamentos assistencialistas, pois 31,95%, um quantitativo muito préximo aos 50%,
revelaram atitudes positivas em relagcdo as pessoas com deficiéncia quando os dados
foram referenciados ao bloco de asser¢des da Concepgao Espiritual, além disso,
gerentes consideram que as pessoas com deficiéncia devem ser segregadas em setores
especificos, adequados para as suas limitagdes; ¢) o aprimoramento das acdes das
politicas publicas inclusionistas contribui para o processo de valorizagao da diversidade,
favorecendo concepgdes menos segregadoras nos gestores das organizacdes, gerando
mudanga de valores, para concepcdes inclusionistas, no que se refere as pessoas com
deficiéncia nos postos de trabalho, sendo assim, 75,84% dos respondentes manifestaram
atitudes positivas em relagao a Concepgao de Inclusao deste grupo; d) a modalidade de
geréncia e a sua relacdo cotidiana com a pessoa com deficiéncia interferem no
desenvolvimento de concepgoes, algo que pode ser verificado na diferenga de respostas
entre gestores que trabalham diretamente com este grupo e gestores que raramente
possuem pessoas com deficiéncia em seus setores, como € o caso das auxiliares de RH e
dos gerentes de mercearia; e €) as acdes inclusionistas, na organizacdo, estdo associadas
a busca por promo¢do de melhoria de imagem da empresa frente ao mercado de
trabalho, considerando-se que 88,01% dos respondentes assumiram atitudes positivas
em relagdo ao fator relacionado aos Beneficios de Contratacao.

Para a andlise dos dados foi utilizada a média simples, calculada da seguinte
forma: somou-se todos os elementos observados (respostas) e dividiu-se pelo numero de
respondentes.

_ n
Média: X:(ZXI.)/n
i=1

Para o célculo da média das classes dos gerentes foi utilizado o somatorio das
observagdes por classe de gerentes e dividiu-se pelo intervalo que varia do primeiro ao
ultimo da classe observada.

— b
Meédia dos gerentes: X = (Z X;)/(b-a)

i=a
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A fim de serem verificados os indices de correlagdo, entre as assercoes,
calculou-se a covariancia®’ de x e y dividido pelo desvio padrio®® de x e multiplicado
pelo desvio padrao de y (Coeficiente de Pearson).

CX,Y

Coeficiente de correlagdo de Pearson®’; r = ———
0,0y, re [— 1,1]

Desvio-Padrio: o, =

Inicialmente, sdo apresentados os graficos referentes aos blocos de asser¢des em
relacdo as deficiéncias, as tabelas concernentes aos resultados envolvendo todos os
gerentes da empresa analisada estdo explicitadas em anexo, a fim de facilitar a
visualizacdo dos resultados, por considerar que o excesso de graficos e tabelas ao longo
do texto pode afetar a compreensdo do leitor. Os dados a que se referem esses graficos
ndo totalizaram 100%, levando-se em conta que, durante a andlise foram
desconsideradas as respostas “concordo pouco” e “discordo pouco”. Estas respostas,
supostamente, poderiam ser consideradas como nulas, indicando assim falta de
posicionamento dos respondentes.

O Griafico 1, abaixo, ilustra do total de respondentes a porcentagem de atitudes

positivas e negativas referentes a Concepgao Espiritual da Deficiéncia

Bloco de Assergées - Concepgao Espiritual

3195%

O Negativo
B Positivo

40,98%

Grafico 1: Distribuicio das atitudes positivas e negativas em relacdo as respostas

referentes a Concepc¢ao Espiritual da Deficiéncia

T A covariancia ¢ por vezes uma medida de dependéncia linear entre as duas variaveis aleatorias. Caso
esta covariancia seja igual a zero, significa que estas variaveis sdo independentes (Anderson et. al., 2002).
% Desvio Padrio é a medida mais comum de dispersdo da estatistica. O desvio padrdo define-se como a
raiz quadrada da variancia. E definido de maneira a proporcionar uma medida de dispersio que seja um
nimero ndo negativo e que use as mesmas unidades de medida que os nossos dados (Anderson et. al.,
2002).

¥ Coeficiente de correlagdo de Pearson tem como objetivo avaliar os dados para comprovar se uma das
variaveis ¢ explicada pela outra através de uma reta (Anderson et. al., 2002).
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De acordo com o Grafico 1, verifica-se que 40,98% dos respondentes
apresentam atitudes negativas em relacdo a Concepgdo Espiritual de Deficiéncia, e

31,95% apresentam atitudes positivas no que se refere a essa concepcao.

O Grafico 2, abaixo, apresenta os percentuais de respondentes em relacao a

Concepgao baseada em pressupostos de Normalidade.

Bloco de Assergdes - Concepcgao baseada nos Pressupostos
de Normalidade

@ Negativo
| Positivo

41,67%

Grifico 2: Distribuicio das atitudes positivas e negativas em relagao as respostas

referentes 2 Concepc¢io baseada em pressupostos de Normalidade

O Gréfico 2 indica que 18,69% dos respondentes revelam atitudes positivas em
relagdo a Concepgdo baseada em pressupostos de Normalidade, enquanto que 41,67%

demonstram atitudes negativas.

O Grafico 3, abaixo, apresenta os percentuais de respondentes em relacao a

Concepgao baseada nos pressupostos da Inclusao.

Bloco de Assergoes - Concepgao baseada nos Pressupostos
de Inclusao

10,67%

O Negativo
m Positivo

75,84%

Grafico 3: Distribuicio das atitudes positivas e negativas em relagao as respostas

referentes a Concep¢ao baseada nos pressupostos da Inclusao
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Conforme apresentado no Grafico 3, a incidéncia de respostas alusivas as
atitudes positivas frente a Concepcdo baseada nos pressupostos de Inclusdo alcangou
porcentagem significativa, pois 75,84% dos respondentes manifestaram atitudes

positivas em relacdo a esta concepgdo e apenas 10,67% atitudes negativas.

O Griafico 4, abaixo, ilustra do total de respondentes a porcentagem de atitudes

positivas e negativas em relacdo a Concepgdo de deficiéncia baseada no Fator de

Desempenho.
Bloco de Assergdes - Concepgao baseada no Fator de
Desempenho
6,08%
O Negativo
m Positivo
78,60%

Grafico 4: Distribuicio das atitudes positivas e negativas em relacio as respostas

referentes a concepcio de deficiéncia baseada no Fator de Desempenho

Em relacdo ao exposto no Grafico 4, observa-se um numero expressivo de
respondentes demonstrando atitudes negativas em relagdo ao Fator de Desempenho,
pois 78,60% de todos os respondentes demonstraram atitudes negativas em relagdo a
Concepcao ligada ao Fator de Desempenho, enquanto que 6,08% apresentaram atitudes

positivas.
O Grafico 5, abaixo, apresenta a porcentagem de atitudes positivas e negativas

referentes a concepcdo baseada nos Beneficios da Contratacdo das pessoas com

deficiéncia dos gerentes da empresa analisada.
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Bloco de Assergoes - Concepgao baseada nos Beneficios de
Contratacao

2,25%

O Negativo

| Positivo

88,01%

Grafico 5: Distribuicio das atitudes positivas e negativas em relaciio as respostas

referentes a concep¢ao de deficiéncia baseada nos Beneficios da Contratacio

Conforme apresentado no Grafico 5, a incidéncia de respostas alusivas as
atitudes positivas frente & Concepcao baseada nos Beneficios de Contratacdo alcangou
porcentagem significativa, pois 88,01% dos respondentes manifestaram atitudes
positivas em relacdo a esta concepgdo e apenas 2,22% demonstraram atitudes negativas

em relacdo a esta concepgao.

O Gréfico 6, abaixo, faz alusdo a porcentagem de atitudes positivas e negativas

em relacdo a Concepcao de Deficiéncia baseada no Fator relacionado ao Vinculo.

Bloco de Assergoes - Concepgao baseada no Fator Vinculo

8,47%

O Negativo
m Positivo

58,76%

Grafico 6: Distribuicio das atitudes positivas e negativas em relagao as respostas

referentes a concepcao de deficiéncia baseada no Fator relacionado ao Vinculo

Conforme apresentado no Grafico 6, a incidéncia de respostas alusivas as
atitudes positivas em relagdo a Concepgdo baseada no Vinculo corresponde a 58,76%,

enquanto que a porcentagem de respostas indicativas de atitude negativa corresponde a

8,47%.
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O Grafico 7, abaixo, ilustra do total de respondentes a porcentagem de atitudes
positivas e negativas em relagdo a Concepgao de deficiéncia baseada na necessidade de

Treinamento.

Bloco de Assergoes - Concepgao baseada na necessidade de
Treinamento

9,74%

@ Negativo
B Positivo

63,67%

Grafico 7: Distribuicio das atitudes positivas e negativas em relacio as respostas
referentes a concep¢ao de deficiéncia baseada no Fator relacionado ao
Treinamento

O Gréfico 7 aponta a porcentagem de atitudes positivas e negativas em relagao a
Concepcao baseada na necessidade de Treinamento, onde 63,67% dos respondentes
apresentaram atitudes positivas em relagdo a esta concepcdo, enquanto que 9,74%

evidenciaram atitudes negativas.

Na sequéncia dos resultados, sdo apresentados graficos contendo blocos de
assercoes referentes as concepgdes sobre deficiéncia desenvolvidas historicamente, em
relacdo as Auxiliares de RH da empresa analisada.

O Gréfico 8, abaixo, ilustra do total de respondentes a porcentagem de atitudes
positivas e negativas referentes a Concepgao Espiritual da Deficiéncia das Auxiliares de

RH.

Bloco de Assergdes - Concepgao Espiritual

38,60% o Atitude negativa

40.35% B Atitude positiva

115



Grafico 8: Distribuicio das atitudes positivas e negativas em relacio as respostas

referentes a Concepc¢ao Espiritual da Deficiéncia

De acordo com o Grafico 8, verifica-se que 40,35% dos respondentes
apresentam atitudes negativas em relagdo a Concepcdao Espiritual de Deficiéncia e

38,60% apresentam atitudes positivas no que se refere a essa concepgao.

O Grafico 9, abaixo, apresenta os percentuais de auxiliares de RH em relacdo a

Concepcao baseada em pressupostos de Normalidade.

Bloco de Assergoes - Concepgdo baseada nos Pressupostos de
Normalidade

11,70%

O Atitude negativa
| Atitude positiva

60,64%

Grafico 9: Distribuicio das atitudes positivas e negativas em relagao as respostas

referentes 2 Concepc¢io baseada em pressupostos de Normalidade

O Gréfico 9 indica que 11,70% dos respondentes revelam atitudes positivas em
relagdo a Concepgdo baseada em pressupostos de Normalidade, enquanto que 60,64%

demonstram atitudes negativas.

O Gréfico 10, abaixo, apresenta os percentuais de auxiliares de RH em relacao a

Concepgao baseada nos pressupostos da Inclusao.

116



Bloco de Assergoes - Concepgao baseada nos Pressupostos de
Inclusao

7,89%

o Atitude negativa

B Atitude positiva

89,47%

Grifico 10: Distribuicdo das atitudes positivas e negativas em relacio as respostas

referentes a Concepc¢ao baseada nos pressupostos da Inclusao

Conforme apresentado no Grafico 10, a incidéncia de respostas alusivas as
atitudes positivas frente a Concepgao baseada nos pressupostos de Inclusdo alcangou
porcentagem significativa, pois 89,47% dos respondentes manifestaram atitudes

positivas em relacdo a esta concepc¢ao e apenas 7,89% atitudes negativas.

O Griéfico 11, abaixo, ilustra das auxiliares de RH, a porcentagem de atitudes
positivas e negativas em relacdo a Concepgdo de deficiéncia baseada no Fator de

Desempenho.

Bloco de Assergoes - Concepgao baseada no Fator de
Desempenho

3,16%

O Atitude negativa

| Atitude positiva

90,53%

Grafico 11: Distribuicao das atitudes positivas e negativas em relacdo as respostas

referentes a concepc¢ao de deficiéncia baseada no Fator de Desempenho

Em relacdo ao exposto no Grafico 11, observa-se um numero expressivo de
respondentes demonstrando atitudes negativas em relacdo ao Fator de Desempenho,
pois 90,53% das auxiliares de RH evidenciaram atitudes negativas em relacdo a esta

concepgao, enquanto que 3,16% apresentaram atitudes positivas.
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O Gréfico 12, abaixo, apresenta a porcentagem de atitudes positivas e negativas

referentes a concepcao baseada nos Beneficios da Contratagcdo das auxiliares de RH.

Bloco de Assergoes - Concepgao baseada nos Beneficios de
Contratagao

0,00%

O Atitude negativa

B Atitude positiva

98,25%

Grafico 12: Distribuicao das atitudes positivas e negativas em relacido as respostas

referentes a concepcio de deficiéncia baseada nos Beneficios da Contratacao

Conforme apresentado no Grafico 12, a incidéncia de respostas alusivas as
atitudes positivas frente a Concepcao baseada nos Beneficios de Contratacdo, alcangou
porcentagem significativa, pois 98,25% dos respondentes manifestaram atitudes
positivas em relacdo a esta concep¢do e 0% demonstrou atitude negativa em relagdo a

esta concepgao.

O Gréfico 13, abaixo, faz alusdo a porcentagem de atitudes positivas e negativas

em relacdo a Concepcao de Deficiéncia baseada no Fator relacionado ao Vinculo.

Bloco de Assercoes - Concepgao baseada no Fator Vinculo

0,00%

O Atitude negativa
B\ Atitude positiva

78,95%

Grifico 13: Distribuicdo das atitudes positivas e negativas em relacio as respostas

referentes a concepcio de deficiéncia baseada no Fator relacionado ao Vinculo

Conforme apresentado no Grafico 13, a incidéncia de respostas alusivas as

atitudes positivas em relagdo a Concepgdo baseada no Vinculo corresponde a 78,95%,
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enquanto que a porcentagem de respostas indicativas de atitude negativa corresponde a

0%.

O Grafico 14, abaixo, ilustra das auxiliares de RH, a porcentagem de atitudes
positivas e negativas em relagao a Concepgao de deficiéncia baseada na necessidade de

Treinamento.

Bloco de Assergodes - Concepgao baseada na necessidade de
Treinamento

1,75%

O Atitude negativa
B Atitude positiva

73,68%

Grafico 14: Distribuicao das atitudes positivas e negativas em relacdo as respostas
referentes a concepc¢io de deficiéncia baseada no Fator relacionado ao

Treinamento

O Gréfico 14 aponta a porcentagem de atitudes positivas e negativas em relagao
a Concepcdo baseada na necessidade de Treinamento, onde 73,68% dos respondentes
apresentaram atitudes positivas em relagdo a esta concepcdo, enquanto que 1,75%

evidenciaram atitudes negativas.

A seguir, sdo apresentados os graficos ilustrativos dos blocos de assercdes
referentes as concepgdes sobre deficiéncia desenvolvidas historicamente, em relagdo aos

Gerentes Gerais da empresa analisada.

O Gréfico 15, ilustra do total de gerentes gerais, a porcentagem de atitudes

positivas e negativas referentes a Concepgao Espiritual da Deficiéncia.
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Bloco de Assergoes - Concepgao Espiritual

31,37% R
@ Atitude negativa

19.02% W Atitude positiva
y 0 -

Grafico 15: Distribuicao das atitudes positivas e negativas em relacido as respostas

referentes 2 Concepcio Espiritual da Deficiéncia

De acordo com o Grafico 15, verifica-se que 49,02% dos respondentes
apresentam atitudes negativas em relacdo a Concepg¢do Espiritual de Deficiéncia e

31,37% apresentam atitudes positivas no que se refere a essa concepcao.

O Grafico 16, abaixo, apresenta os percentuais de gerentes gerais em relagdo a

Concepgao baseada em pressupostos de Normalidade.

Bloco de Assercgdes - Concepgao baseada nos Pressupostos de
Normalidade

20,00%

o Atitude negativa

B Atitude positiva

35,29%

Grafico 16: Distribuicao das atitudes positivas e negativas em relacio as respostas

referentes a Concep¢ao baseada em pressupostos de Normalidade

O Griafico 16 indica que 20% dos respondentes revelam atitudes positivas em
relacdo a Concepcdo baseada em pressupostos de Normalidade, enquanto que 35,29%

demonstram atitudes negativas.

O Grafico 17, abaixo, apresenta os percentuais de gerentes gerais em relagdo a

Concepcao baseada nos pressupostos da Inclusdo.
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Bloco de Assergoes - Concepgao baseada nos
Pressupostos de Inclusao

5,88%

@ Atitude negativa

@ Atitude positiva

82,35%

Grafico 17: Distribuicao das atitudes positivas e negativas em relacdo as respostas

referentes a Concepc¢ao baseada nos pressupostos da Inclusio

Conforme apresentado no Grafico 17, a incidéncia de respostas alusivas as
atitudes positivas frente a Concepcao baseada nos pressupostos de Inclusdo alcangou
porcentagem significativa, pois 82,35% dos gerentes gerais manifestaram atitudes

positivas em relagdo a esta concepgao e apenas 5,88% demonstraram atitudes negativas.

O Grafico 18, abaixo, ilustra do total de gerentes gerais, a porcentagem de
atitudes positivas e negativas em relagdo a Concepcao de deficiéncia baseada no Fator

de Desempenho.

Bloco de Assergdes - Concepgao baseada no Fator de
Desempenho

4,71%

@ Atitude negativa
| Atitude positiva

87,06%

Griéfico 18: Distribuicdo das atitudes positivas e negativas em relacio as respostas

referentes a concepcio de deficiéncia baseada no Fator de Desempenho

Em rela¢do ao exposto no Grafico 18, observa-se um nimero expressivo de
respondentes demonstrando atitudes negativas em relagdo ao Fator de Desempenho,
pois 87,06% dos gerentes gerais demonstraram atitudes negativas em relacdo a
Concepcao ligada ao Fator de Desempenho, enquanto 4,71% apresentaram atitudes

positivas.
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O Gréfico 19, abaixo, apresenta a porcentagem de atitudes positivas e negativas
referentes a concepgdo baseada nos Beneficios da Contratacdo das pessoas com

deficiéncia dos gerentes gerais da empresa analisada.

Bloco de Assergdes - Concepgao baseada nos Beneficios
de Contratagao

0,00%

O Atitude negativa

B Atitude positiva

86,27%

Grafico 19: Distribuicao das atitudes positivas e negativas em relacido as respostas

referentes a concepcio de deficiéncia baseada nos Beneficios da Contratacao

Conforme apresentado no Grafico 19, a incidéncia de respostas alusivas as
atitudes positivas frente a Concepgdo baseada nos pressupostos nos beneficios de
Contrata¢do alcangou porcentagem significativa, pois 86,27% dos gerentes gerais
manifestaram atitudes positivas em relagcdo a esta concepcao e 0% demonstrou atitude

negativa em relacdo a esta concepgao.

O Griéfico 20, abaixo, faz alusdao a porcentagem de atitudes positivas e negativas

em relacdo a Concepcao de Deficiéncia baseada no Fator relacionado ao Vinculo.

Bloco de Assergdes - Concepgao baseada no Fator Vinculo

2,94%

O Atitude negativa
W Atitude positiva

73,53%

Grafico 20: Distribuicao das atitudes positivas e negativas em relacdo as respostas

referentes a concepc¢ao de deficiéncia baseada no Fator relacionado ao Vinculo
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Conforme apresentado no Grafico 20, a incidéncia de respostas alusivas as
atitudes positivas em relagdo a Concepgao baseada no Vinculo corresponde a 73,53%,
enquanto que a porcentagem de respostas indicativas de atitude negativa corresponde a

2,94%.

O Gréfico 21, abaixo, ilustra dos gerentes gerais, a porcentagem de atitudes
positivas e negativas em relagdo a Concepgao de deficiéncia baseada na necessidade de

Treinamento.

Bloco de Assergdes - Concepgao baseada na necessidade
de Treinamento

7,84%

O Atitude negativa

| Atitude positiva

80,39%

Grafico 21: Distribuicao das atitudes positivas e negativas em relacdo as respostas
referentes a concepcio de deficiéncia baseada no Fator relacionado ao

Treinamento

O Gréfico 21 aponta a porcentagem de atitudes positivas e negativas em relagao
a Concepgao baseada na necessidade de Treinamento, onde 80,39% dos gerentes gerais
apresentaram atitudes positivas em relagdo a esta concepcdo, enquanto que 7,84%

evidenciaram atitudes negativas.

Em seguida, serdo apresentados gréficos ilustrativos referentes aos blocos de
asser¢oes sobre as concepgodes de deficiéncia desenvolvidas historicamente, em relagdo
aos Gerentes de Mercearia da empresa analisada.

O Grafico 22, abaixo, ilustra do total de respondentes, a porcentagem de atitudes
positivas e negativas referentes a Concepgdo Espiritual da Deficiéncia dos gerentes de

mercearia.
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Bloco de Assergoes - Concepgao Espiritual

36,84% @ Atitude negativa
38,60% W Atitude positiva

Grafico 22: Distribuicao das atitudes positivas e negativas em relacido as respostas

referentes 2 Concepcio Espiritual da Deficiéncia

De acordo com o Grafico 22, verifica-se que 36,84% dos respondentes
apresentam atitudes negativas em relacdo a Concepg¢do Espiritual de Deficiéncia e
38,60%, uma porcentagem maior de gerentes de mercearia, evidenciam atitudes

positivas no que se refere a essa concepgao.

O Gréfico 23, abaixo, apresenta os percentuais de gerentes de mercearia em

relacdo a Concepcao baseada em pressupostos de Normalidade.

Bloco de Assergées - Concepgao baseada nos Pressupostos de
Normalidade

21,05%

@ Atitude negativa
| Atitude positiva

37,89%

Grafico 23: Distribuicao das atitudes positivas e negativas em relacdo as respostas

referentes a Concep¢iao baseada em pressupostos de Normalidade

O Grafico 23 indica que 21,05% dos respondentes revelam atitudes positivas em
relacdo a Concepgdo baseada em pressupostos de Normalidade, enquanto que 37,89%

demonstram atitudes negativas.
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O Grafico 24, abaixo, apresenta os percentuais de gerentes de mercearia em

relagdo a Concepgao baseada nos pressupostos da Inclusdo.

Bloco de Assergoes - Concepgao baseada nos Pressupostos
de Inclusao

15,79%

O Atitude negativa

B Atitude positiva

63,16%

Grafico 24: Distribuicao das atitudes positivas e negativas em relacdo as respostas

referentes a Concepc¢ao baseada nos pressupostos da Inclusio

Conforme apresentado no Grafico 24, a incidéncia de respostas alusivas as
atitudes positivas frente a Concepcao baseada nos pressupostos de Inclusdo alcangou
porcentagem significativa, pois 63,16% dos respondentes manifestaram atitudes
positivas em relacdo a esta concepcdo e apenas 15,79% demonstraram atitudes

negativas.

O Grafico 25, abaixo, ilustra dos gerentes de mercearia, a porcentagem de
atitudes positivas e negativas em relagdo a Concepcao de deficiéncia baseada no Fator

de Desempenho.

Bloco de Assergées - Concepgao baseada no Fator de
Desempenho

18,09%

@ Atitude negativa

| Atitude positiva

64,89%

Grafico 25: Distribuicao das atitudes positivas e negativas em relacdo as respostas

referentes a concepcio de deficiéncia baseada no Fator de Desempenho
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No que se refere ao exposto no Grafico 25, observa-se, em relagao ao nimero de
gerentes de mercearia que participaram da pesquisa, que 64,89% demonstraram atitudes
negativas em relacdo ao Fator de Desempenho, e 18,09% apresentaram atitudes

positivas para esta concepgao.

O Gréfico 26, abaixo, apresenta a porcentagem de atitudes positivas e negativas
referentes a concep¢do baseada nos Beneficios da Contratagdo dos gerentes de

mercearia.

Bloco de Assercgoes - Concepgidao baseada nos Beneficios de
Contratacao

1,75%

O Atitude negativa

B Atitude positiva

84,21%

Grafico 26: Distribuicdo das atitudes positivas e negativas em relacdo as respostas
referentes a concep¢ao de deficiéncia baseada nos Beneficios da Contratacio
Conforme apresentado no Grafico 26, a incidéncia de respostas alusivas as
atitudes positivas frente & Concepcao baseada nos Beneficios de Contratacdo alcangou
porcentagem expressiva, pois 84,21% dos respondentes manifestaram atitudes positivas
em relacdo a esta concepcao e 1,75% demonstraram atitudes negativas em relagdo a esta

concepeao.

O Gréfico 27, abaixo, faz alusdo a porcentagem de atitudes positivas e negativas

em relacdo a Concepcao de Deficiéncia baseada no Fator relacionado ao Vinculo.

Bloco de Assercgoes - Concepgao baseada no Fator Vinculo

18,92%

O Atitude negativa

| Atitude positiva

48,65%
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Grafico 27: Distribuicdo das atitudes positivas e negativas em relacio as respostas

referentes a concep¢ao de deficiéncia baseada no Fator relacionado ao Vinculo

Conforme apresentado no Grafico 27, a incidéncia de respostas alusivas as
atitudes positivas em relagdo a Concepgdo baseada no Vinculo corresponde a 48,65%,
enquanto que a porcentagem de respostas indicativas de atitude negativa corresponde a

18,92%.

O Grafico 28, abaixo, ilustra dos gerentes de mercearia, a porcentagem de
atitudes positivas e negativas em relacdo a Concepcdo de deficiéncia baseada na

necessidade de Treinamento.

Bloco de Assercoes - Concepcao baseada na necessidade de
Treinamento

19,30%

@ Atitude negativa

| Atitude positiva

54,39%

Grifico 28: Distribuicdo das atitudes positivas e negativas em relacio as respostas
referentes a concep¢ao de deficiéncia baseada no Fator relacionado ao

Treinamento

O Grafico 28 aponta a porcentagem de atitudes positivas e negativas em relagao
a Concepcdo baseada na necessidade de Treinamento, onde 54,39% dos respondentes
apresentaram atitudes positivas em relagdo a esta concepcdo, enquanto que 19,30%

evidenciaram atitudes negativas.

A seguir, serdo relacionados graficos ilustrativos dos blocos de assercdes
referentes as concepgdes sobre deficiéncia desenvolvidas historicamente, em relacao aos
Gerentes de Servigos da empresa analisada.

O Grafico 29, abaixo, ilustra do total de respondentes, a porcentagem de atitudes
positivas ¢ negativas referentes a Concepgao Espiritual da Deficiéncia dos gerentes de

Servigos.
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Bloco de Assergoes - Concepgao Espiritual

23,40%

o Atitude negativa
W Atitude positiva

42,55%

Grifico 29: Distribuicdo das atitudes positivas e negativas em relacio as respostas

referentes 2 Concepcio Espiritual da Deficiéncia

De acordo com o Grafico 29, verifica-se que 42,55% dos respondentes
apresentam atitudes negativas em relagdo a Concepcdo Espiritual de Deficiéncia e

23,40% apresentam atitudes positivas no que se refere a essa concepcao

O Grafico 30, abaixo, apresenta os percentuais de gerentes de servicos em

relacdo a Concepcao baseada em pressupostos de Normalidade.

Bloco de Assergdes - Concepgao baseada nos Pressupostos de
Normalidade

15,00%

O Atitude negativa

B Atitude positiva

36,25%

Grafico 30: Distribuicao das atitudes positivas e negativas em relacdo as respostas

referentes 2 Concepc¢io baseada em pressupostos de Normalidade

O Gréfico 30 indica que 36,25% dos respondentes revelam atitudes negativas em
relagdo a Concepgdo baseada em pressupostos de Normalidade, enquanto que 15%

demonstram atitudes positivas.

O Grafico 31, abaixo, apresenta os percentuais de gerentes de servigos em

relagdo a Concepgao baseada nos pressupostos da Inclusdo.
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Bloco de Asser¢oes - Concepgao baseada nos Pressupostos de
Inclusao

3,13%

@ Atitude negativa
| Atitude positiva

71,88%

Grafico 31: Distribuicao das atitudes positivas e negativas em relacdo as respostas

referentes 2 Concepcio baseada nos pressupostos da Inclusio

Conforme apresentado no Grafico 31, a incidéncia de respostas alusivas as
atitudes positivas frente a Concepcdo baseada nos pressupostos de Inclusdo alcangou
porcentagem expressiva, pois 71,88% dos gerentes de mercearia manifestaram atitudes

positivas em relacdo a esta concepgao e apenas 3,13% evidenciaram atitudes negativas.

O Gréfico 32, abaixo, ilustra dos gerentes de servigos, a porcentagem de atitudes
positivas e negativas em relacdo a Concepgdo de deficiéncia baseada no Fator de

Desempenho.

Bloco de Assergodes - Concepgéao baseada no Fator de Desempenho

1,25%

O Atitude negativa

| Atitude positiva

72,50%

Grafico 32: Distribuicao das atitudes positivas e negativas em relacio as respostas

referentes a concepcio de deficiéncia baseada no Fator de Desempenho

Em relagdo ao exposto no Grafico 32, observa-se um numero expressivo de
respondentes demonstrando atitudes negativas em relacdo ao Fator de Desempenho,
pois 72,50% dos gerentes de servigos evidenciaram atitudes negativas em relagdo a esta

concepg¢do, enquanto que 1,25% apresentaram atitudes positivas.
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O Gréfico 33, abaixo, apresenta a porcentagem de atitudes positivas e negativas

referentes a concepc¢ao baseada nos Beneficios da Contratagdo dos gerentes de servigos.

Bloco de Assergoes - Concepcao baseada nos Beneficios de
Contratagao

0,00%

O Atitude negativa

B Atitude positiva

91,67%

Grafico 33: Distribuicao das atitudes positivas e negativas em relacdo as respostas

referentes a concep¢io de deficiéncia baseada nos Beneficios da Contratacio

Conforme apresentado no Grafico 33, a incidéncia de respostas alusivas as
atitudes positivas frente a Concepcao baseada nos Beneficios de Contratacdo alcangou
porcentagem expressiva, pois 91,67% dos respondentes manifestaram atitudes positivas
em relacdo a esta concepg¢do e 0% demonstrou atitude negativa em relacdo aos

beneficios trazidos pela contratagdao de pessoas com deficiéncia.

O Grafico 34, abaixo, faz alusdo a porcentagem de atitudes positivas e negativas

em relagdo a Concepcao de Deficiéncia baseada no Fator relacionado ao Vinculo.

Bloco de Assergoes - Concepgao baseada no Fator Vinculo

12,50%

O Atitude negativa
B Atitude positiva

43,75%

Grafico 34: Distribuicao das atitudes positivas e negativas em relacdo as respostas

referentes a concep¢ao de deficiéncia baseada no Fator relacionado ao Vinculo

Conforme apresentado no Grafico 34, a incidéncia de respostas alusivas as

atitudes positivas em relagdo a Concepgdo baseada no Vinculo corresponde a 43,75%,
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enquanto que a porcentagem de respostas indicativas de atitude negativa corresponde a

12,50%.

O Grafico 35, abaixo, ilustra dos gerentes de servigos, a porcentagem de atitudes
positivas e negativas em relagao a Concepgao de deficiéncia baseada na necessidade de

Treinamento.

Bloco de Assercoes - Concepgao baseada na necessidade de
Treinamento

12,50%

O Atitude negativa

| Atitude positiva

54,17%

Grafico 35: Distribuicao das atitudes positivas e negativas em relacdo as respostas
referentes a concep¢ao de deficiéncia baseada no Fator relacionado ao

Treinamento

O Grafico 35 aponta a porcentagem de atitudes positivas ¢ negativas em relagao
a Concepcao baseada na necessidade de Treinamento, onde 54,17% dos respondentes
apresentaram atitudes positivas em relacdo a esta concepcdo, enquanto que 12,50%

evidenciaram atitudes negativas.

Na sequéncia dos resultados da presente pesquisa, serdo apresentados graficos
ilustrativos dos blocos de assercdes referentes as concepgdes sobre deficiéncia
desenvolvidas historicamente, em relagdo aos Gerentes de Pereciveis da empresa
analisada.

O Grafico 36, abaixo, ilustra do total de respondentes, a porcentagem de atitudes
positivas e negativas referentes a Concepcao Espiritual da Deficiéncia dos gerentes de

pereciveis.
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Bloco de Assercdes - Concepgao Espiritual

25,93%

@ Atitude negativa
W Atitude positiva

37,04%

Griéfico 36: Distribuicdo das atitudes positivas e negativas em relacio as respostas

referentes 2 Concepcio Espiritual da Deficiéncia

De acordo com o Grafico 36, verifica-se que 37,04% dos respondentes
apresentam atitudes negativas em relacdo a Concep¢do Espiritual de Deficiéncia, e

25,93% apresentam atitudes positivas no que se refere a essa concepgao.

O Grafico 37, abaixo, apresenta os percentuais de gerentes de pereciveis em

relacdo a Concepcao baseada em pressupostos de Normalidade.

Bloco de Assergoes - Concepgao baseada nos Pressupostos de
Normalidade

25,56%

O Atitude negativa
| Atitude positiva

36,67%

Grafico 37: Distribuicao das atitudes positivas e negativas em relacdo as respostas

referentes 2 Concepc¢io baseada em pressupostos de Normalidade

O Grafico 37 indica que 25,56% dos respondentes revelam atitudes positivas em
relagdo a Concepgdo baseada em pressupostos de Normalidade, enquanto que 36,67%

demonstram atitudes negativas.

O Grafico 38, abaixo, apresenta os percentuais de gerentes de pereciveis em

relagdo a Concepgao baseada nos pressupostos da Inclusdo.
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Bloco de Assergoes - Concepgao baseada nos Pressupostos de
Inclusao

19,44%

O Atitude negativa

B Atitude positiva

Grafico 38: Distribuicao das atitudes positivas e negativas em relacdo as respostas
referentes a Concepc¢ao baseada nos pressupostos da Inclusio

Conforme apresentado no Grafico 38, a incidéncia de respostas alusivas as

atitudes positivas frente a Concepcao baseada nos pressupostos de Inclusdo alcangou

porcentagem significativa, pois 72,22% dos respondentes manifestaram atitudes

positivas em relagdo a esta concepgao e 19,44% evidenciaram atitudes negativas.

O Grafico 39, abaixo, ilustra dos gerentes de pereciveis, a porcentagem de
atitudes positivas e negativas em relacdo a Concepgao de deficiéncia baseada no Fator

de Desempenho.

Bloco de Assercgoes - Concepgao baseada no Fator de
Desempenho

2,22%

O Atitude negativa

| Atitude positiva

77,78%

Grafico 39: Distribuicao das atitudes positivas e negativas em relacdo as respostas

referentes a concepcio de deficiéncia baseada no Fator de Desempenho

Em relagdo ao exposto no Grafico 39, observa-se um numero expressivo de
respondentes demonstrando atitudes negativas em relagdo ao Fator de Desempenho,
pois 77,78% dos gerentes de pereciveis evidenciaram atitudes negativas em relacdo a

esta concepgdo, enquanto que 2,22% apresentaram atitudes positivas.
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O Gréfico 40, abaixo, apresenta a porcentagem de atitudes positivas e negativas
referentes a concep¢do baseada nos Beneficios da Contratagdo dos gerentes de

pereciveis.

Bloco de Assergoes - Concepgao baseada nos Beneficios de
Contratagao

9,26%

o Atitude negativa

B Atitude positiva

79,63%

Grifico 40: Distribuicdo das atitudes positivas e negativas em relacio as respostas

referentes a concep¢ao de deficiéncia baseada nos Beneficios da Contratacio

Conforme apresentado no Grafico 40, a incidéncia de respostas alusivas as
atitudes positivas frente & Concepcao baseada nos Beneficios de Contratacdo alcangou
porcentagem significativa, pois 79,63% dos respondentes manifestaram atitudes
positivas em relag@o a esta concepgdo e 9,26% demonstraram atitudes negativas para os

beneficios trazidos pela contracdo de pessoas com deficiéncia.

Grafico 41, abaixo, faz alusdo a porcentagem de atitudes positivas e negativas

em relacao a Concepgao de Deficiéncia baseada no Fator relacionado ao Vinculo.

Bloco de Assercgdes - Concepcgao baseada no Fator
Vinculo

8,33%

@ Atitude negativa

| Atitude positiva

47,22%

Grafico 41: Distribuicao das atitudes positivas e negativas em relacdo as respostas

referentes a concepcio de deficiéncia baseada no Fator relacionado ao Vinculo
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Conforme apresentado no Grafico 41, a incidéncia de respostas alusivas as
atitudes positivas em relagdo a Concepgao baseada no Vinculo corresponde a 47,22%,
enquanto que a porcentagem de respostas indicativas de atitude negativa corresponde a

8,33%.

O Grafico 42, abaixo, ilustra dos gerentes de pereciveis, a porcentagem de
atitudes positivas e negativas em relacdo a Concepgdo de deficiéncia baseada na

necessidade de Treinamento.

Bloco de Assergoes - Concepgdo baseada na necessidade de
Treinamento

7,41%

O Atitude negativa

B Atitude positiva

55,56%

Grafico 42: Distribuicao das atitudes positivas e negativas em relacdo as respostas
referentes a concepc¢ao de deficiéncia baseada no Fator relacionado ao

Treinamento

O Griafico 42 aponta a porcentagem de atitudes positivas e negativas em relagao
a Concepgdo baseada na necessidade de Treinamento. Os dados sustentam que 55,56%
dos respondentes apresentaram atitudes positivas em relagdo a esta concepc¢ao, enquanto

que 7,41% evidenciaram atitudes negativas.

No sentido de favorecer uma melhor compreensao dos resultados que se referem
as analises das relacdes entre diferentes assercdes, de modo a se inferir respostas
esperadas entre os participantes da pesquisa, foi construida uma matriz de correlagdo™.
Seguem tabelas organizadas a partir das correlagdes mais altas entre as assercdes do

inventario aplicado.

3% A Matriz de Correlagio se encontra em anexo.
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Tabela 1: Fracao da Matriz de Correlagao

17 — Contratar pessoas com deficiéncia
melhora a imagem da organizag¢do junto
aos clientes.

18 — Contratar pessoas com deficiéncia
melhora a imagem da organizagdo junto 0,79
aos funcionarios.

Dada a matriz de correlagdo, uma possivel andlise se refere as assercdes 17 e 18,
pois dos respondentes que consideraram ser relevante a contratacdo de pessoas com
deficiéncia, para melhoria da imagem da organizacao junto aos funciondrios, ¢ esperado
que 79% avaliem que esta contratacdo também contribui para a melhoria da imagem

frente aos clientes.

Tabela 2: Fracao da Matriz de Correlagao

21 — As chefias precisam ser treinadas
para supervisionar o trabalho de pessoas
com deficiéncia.

22 - Os funcionarios precisam ser
treinados para trabalhar com pessoas com 0,74
deficiéncia.

A Tabela 2 refere-se as asser¢des 22 e 21, ja que em fungdo de todos os gestores
que acreditam ser necessario treinar os funciondrios para trabalhar com pessoas com
deficiéncia, espera-se que 74% considerem ser indispensavel treinar as chefias para

supervisionar o trabalho desse grupo especial.

Tabela 3: Fragao da Matriz de Correlacao

13 — As pessoas com deficiéncia
desempenham o trabalho com baixa
produtividade.

14 — As pessoas com deficiéncia tém pior 0,68

desempenho no trabalho.

Ao serem correlacionadas as asser¢des 14 e 13, de todos os respondentes que
afirmaram que as pessoas com deficiéncia ndo demonstram menor desempenho no

trabalho, quando comparadas aos outros funcionarios, ha uma expectativa de que 68%
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também afirmem que o desempenho das pessoas com deficiéncia no trabalho ndo estéa

associado a baixa produtividade.

Tabela 4: Fragao da Matriz de Correlacao

19 — As pessoas com deficiéncia sdo mais
comprometidas que as demais.

20 — As pessoas com deficiéncia sao mais 0,60
estaveis no emprego que as demais.

Com relagdo as assercdes 20 e 19, pode-se observar, dentre os gestores que
consideram que as pessoas com deficiéncia sdo mais comprometidas que as demais, a
possibilidade de que 60% deles acreditem que estas mesmas pessoas sao mais estaveis

no emprego que as demais.

Tabela 5: Fragdo da Matriz de Correlacao

9 — As pessoas com deficiéncia podem
desempenhar adequadamente qualquer
tipo de trabalho desde que modificadas as
condicoes de trabalho.

10 — As pessoas com deficiéncia podem

desempenhar adequadamente qualquer

tipo de trabalho desde que realizadas as 0,57
adequagdes necessdrias nos instrumentos

de trabalho.

A correlagcdo entre as asser¢des 10 e 9 sustenta que dos respondentes que
acreditam que as pessoas com deficiéncia podem desempenhar adequadamente
qualquer tipo de trabalho, desde que sejam fornecidas as adequagdes necessarias no
ambiente, 57% desses respondentes afirmam ser importante modificar as condigdes de

trabalho para essas pessoas.

Tabela 6: Fracao da Matriz de Correlagao

18 — Contratar pessoas com deficiéncia
melhora a imagem da organiza¢do junto
aos funcionarios.

16 — A convivéncia com pessoas com
deficiéncia melhora o <clima da 0,56
organizagao.
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Dada a matriz de correlagdo, outra possivel analise refere-se as asser¢des 18 e
16. De todos os gestores que consideram que a contratagdo de pessoas com deficiéncia
melhora a imagem da organizagdo frente aos funcionarios, espera-se que 56% afirmem

que este processo contribui para a melhoria do clima organizacional da empresa.

Tabela 7: Fragao da Matriz de Correlacao

13 — As pessoas com deficiéncia
desempenham o trabalho com baixa
produtividade.
11 — a qualidade do trabalho de uma
0,53

pessoa com deficiéncia ¢ inferior ao das
demais pessoas nao portadoras de
deficiéncia.

Uma analise entre as asser¢des 13 e 11, permitiu observar que dos gestores que
sustentam a idéia de que as pessoas com deficiéncia ndo desempenham um trabalho
com baixa produtividade, ¢ provavel que 53% deles acreditem que a qualidade do

trabalho dessas pessoas ndo se mostra inferior, quando comparado ao dos demais

colaboradores da organizacao.

Tabela 8: Fragdo da Matriz de Correlacao

12 — O trabalho das pessoas com
deficiéncia  diminui  as  vantagens
competitivas da organizagao.

13 — As pessoas com deficiéncia
desempenham o trabalho com baixa 0,50
produtividade.

Na correlacdo entre as asser¢des 13 e 12 constata-se que dos respondentes que
afirmam que as pessoas com deficiéncia ndo desempenham o trabalho com baixa
produtividade, h4a uma expectativa de que 50% desses considerem que o trabalho desse

grupo nao diminui as vantagens competitivas das pessoas.
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Tabela 9: Fracao da Matriz de Correlagao

2 — A deficiéncia ¢ uma marca que indica
uma preferéncia Divina.

1 — A deficiéncia ¢ uma manifestacao de

um poder Divino que define as 0,49
caracteristicas que o ser humano devera

possuir em sua vida terrena.

Na correlagdo entre as asser¢des 2 ¢ 1, de todos os respondentes que ndo
consideram que a deficiéncia ¢ uma marca que indica uma preferéncia divina, espera-se
que 49% desses nao acreditem também que a deficiéncia, por ser uma manifestacdo do
poder divino que define os atributos de determinadas pessoas, indique as caracteristicas

que as pessoas com deficiéncia deverdo carregar por toda a vida terrena.

Tabela 10: Fra¢ao da Matriz de Correlagao

19 — As pessoas com deficiéncia sao mais
comprometidas que as demais.

2 — A deficiéncia ¢ uma marca que indica 0,19
uma preferéncia Divina.

Observa-se uma correlagdo negativa entre as assercdes 19 e 2, pois dos gestores
que consideram que as pessoas com deficiéncia sdo mais comprometidas que as demais
espera-se que 19% desses respondentes ndo analisem a deficiéncia como uma marca
que indica preferéncia Divina. Apesar da existéncia de correlacdo entre as assercdes e

esta ndo ser elevada, a simples ligagdo negativa entre elas sugere um resultado

significativo.

Tabela 11: Fragdo da Matriz de Correlagao

13 — As pessoas com deficiéncia
desempenham o trabalho com baixa
produtividade.

9 — As pessoas com deficiéncia podem

desempenhar adequadamente qualquer 0,42
tipo de trabalho desde que modificadas as

condigodes de trabalho.

A correlagdo entre as assergdes 13 e 9 pode suscitar uma interpretacao na qual ,

de todos os respondentes que afirmam que o trabalho das pessoas com deficiéncia
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apresenta baixa produtividade ¢ provavel que 42% discordem de que as pessoas com

deficiéncia possam desempenhar, adequadamente, qualquer tipo de trabalho.

Tabela 12: Fracdo da Matriz de Correlagdo

14 — As pessoas com deficiéncia tém pior
desempenho no trabalho.

9 — As pessoas com deficiéncia podem

desempenhar adequadamente qualquer 0,40
tipo de trabalho desde que modificadas as

condigoes de trabalho.

Dada a matriz de correlagdo, uma possivel andlise refere-se as assergdes 14 e 9,
ja que dos respondentes que afirmam ndo existir pior desempenho no trabalho das
pessoas com deficiéncia, ¢ esperado que 40% desses gestores concordem com o fato de

que as pessoas com deficiéncia possam desempenhar, adequadamente, qualquer tipo de

trabalho desde que modificadas as condi¢des sociotécnicas.

Tabela 13: Fragdo da Matriz de Correlagao

19 — As pessoas com deficiéncia sdo mais
comprometidas que as demais.

11 — A qualidade do trabalho de uma
pessoa com deficiéncia ¢ inferior ao das 0,32
pessoas nao portadoras de deficiéncia.

Ao serem correlacionadas as assergoes 19 e 11, de todos os gestores que
percebem as pessoas com deficiéncia com maior comprometimento no trabalho que as

demais, espera-se que 32% desses ndo considerem o trabalho desse grupo inferior ao

dos demais funcionarios.

Tabela 14: Fra¢ao da Matriz de Correlagao

19 — As pessoas com deficiéncia sao mais
comprometidas que as demais.

14 — As pessoas com deficiéncia tém pior 0,33
desempenho no trabalho.

Na andlise referente as assercdoes 19 e 14, de todos os respondentes que

consideram as pessoas com deficiéncia mais comprometidas que as demais, ha a
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expectativa de 33% discordarem do fato de que as pessoas com deficiéncia demonstrem
pior desempenho que as demais.

Através dos encontros realizados para a efetivacdo dessa pesquisa e por meio de
processos de observagdo foram verificados alguns subprodutos da pesquisa que
puderam contribuir significativamente para conclusao desse projeto. Foi verificado que
uma das fungdes das auxiliares de RH, por exemplo, ¢ promover atividades
assistencialistas em relagdo as pessoas com deficiéncia, sendo assim, cabe a elas zelar
por esse grupo, através de cuidados higiénicos como, por exemplo, a limpeza das
orelhas e por meio de apoio caso necessitem de alguém que as acompanhem ao médico
ou lavem suas roupas. Algo que gera insatisfacdo em algumas auxiliares de RH, por
considerarem que isso ndo faz parte das fungdes preconizadas pelo cargo.

Os gerentes, de maneira geral, reproduzem o discurso proclamado pela
organizagdo, entretanto, intrinsecamente, possuem modelos de concepgdes
estabelecidos historicamente que fundamentam agdes diferenciadas em relagdo as
pessoas com deficiéncia, gerando segregacdo em setores considerados de menor
importancia como o empacotamento na frente de loja. Para os gestores, as pessoas com
deficiéncia, apesar de mais comprometidas, possuem diversas limitagdes, portanto,
precisam de cuidados especiais para exercerem suas atividades, mesmo de que de menor
importancia.

Apesar dessas concepcdes que fazem os gerentes exercerem atividades
segregadoras e/ou inclusionistas, a organizacdo promove, juntamente com os gestores,
acdes que visam a sua promog¢ao através da exploragao da imagem das pessoas com
deficiéncia em jornais, revistas e eventos, se valendo do conceito de responsabilidade
social para aprimorar seu marketing frente ao mercado. Acreditam que a contratagao de
pessoas com deficiéncia ¢ importante e possuem orgulho de dizer que o supermercado ¢
uma empresa que contrata além das cotas preconizadas pela Lei 8.112/90, todavia,

consideram dificil o relacionamento profissional em alguns momentos.

Discussao dos resultados

Na discussdo dos resultados conclusivos da presente pesquisa, faz-se necessario,
primeiramente, destacar aspectos de significativa importancia e imprescindiveis, a
saber: a) quanto maior o resultado numérico obtido, maior serd o nivel de concordancia

com o modo de perceber a deficiéncia; b) foi mensurado o nivel de concordancia e de
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discordancia, desconsiderando-se, no processo estatistico, os itens “concordo pouco” e
“discordo pouco”, com o propodsito de avaliar, plenamente, a concepcdo que rege cada
subgrupo de gestores; ¢) em relacdo ao fator de desempenho, um indice de maior
concordancia sugere a concep¢do de que as pessoas com deficiéncia demonstram um
desempenho pior que os demais colaboradores; e d) no que diz respeito ao fator do
vinculo, Carvalho-Freitas (2008) afirma ndo existir consenso na crenca de que as
pessoas com deficiéncia sdo mais estaveis e comprometidas no trabalho, gerando assim
tendenciosidade nos resultados indicativos de que a deficiéncia, por si s6, ndo se
constitui em fator determinante do vinculo.

Os resultados para cada bloco de assercdes, que indicam as concepgdes de
deficiéncia foram obtidos através da média aritmética, ou seja, o somatério dos
resultados em cada item que compde o fator, dividido pelo nimero de itens do fator. O
fator com média aritmética de valor maior indica a concep¢ao de deficiéncia
predominante do respondente.

Levando-se em consideragdo o total de respondentes, foram analisados,
inicialmente, os blocos de asser¢des indicativos das concepgdes sobre deficiéncia,
desenvolvidas ao longo do processo histdrico. Vale ressaltar que todos os resultados
foram considerados, pois um gestor pode explicitar mais de uma concepg¢do acerca da
deficiéncia, algo a ser considerado para afeito de diagnostico e desenvolvimento de
futuros trabalhos de pesquisa.

Cada concepgao foi analisada particularmente, mesmo considerando-se que na
empresa alvo da pesquisa, coexistem todas as concepgdes acerca da deficiéncia. Em
relacdo a concepcdo espiritual, foi verificado que 40,98% dos respondentes
manifestaram uma atitude negativa, indicando ndo relacionarem a deficiéncia a um
poder Divino. Entretanto, um niimero expressivo de gerentes, devido a proximidade que
a porcentagem expressa dos 50%, cerca de 31,95% dos respondentes consideram a
deficiéncia como um fator espiritual que necessita ser tratado através de caridade, por
representar um querer Divino. Apesar desta concepcao ter sua origem na Idade Média,
ainda se encontra presente de forma explicita no cotidiano, gerando tratos sociais
assistencialistas e preconceituosos em relagao a pessoa com deficiéncia, afetando assim,
suas oportunidades no trabalho. Pode-se inferir que, apesar da empresa apregoar uma
cultura de igualdade de tratamento, os gestores pesquisados desenvolvem acdes
diferenciadas em relacdo as pessoas com deficiéncia por acreditarem que estas sejam
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sociedade, objeto de segregacdo, caridade e piedade. Foi observado, em conversas
informais, que as pessoas com deficiéncia sdo zelosamente cuidadas, no que se refere a
cuidados higiénicos como, por exemplo, a limpeza das orelhas e costumam ser
assistidas caso necessitem de alguém que as acompanhem ao médico ou lavem suas
roupas.

Considerando-se a concep¢do baseada nos pressupostos de normalidade, foi
observado que 41,67% dos respondentes manifestaram atitudes negativas em relacdo a
este fator. Isso implica na inexisténcia de concepgdes baseadas nos pressupostos de
normalidade, pelo menos para esses gestores. Porém, durante as fases de coleta de
dados da presente pesquisa, foi verificado que todas as pessoas com deficiéncia
desempenham tarefas, inicialmente, na frente das lojas, antes mesmo de pleitearem
outras fungdes. Dessas pessoas com deficiéncia, apenas algumas mudam de cargo,
porém nao chegam a desempenhar fungdes mais complexas, o que pode indicar
segregacao desse grupo de individuos para trabalharem em setores especificos.

Os resultados da pesquisa apontam que a maioria dos gestores discorda do fato
de que a deficiéncia, por implicar em desvio da norma, possa criar situagdes
constrangedoras, desencadeantes de problemas de relacionamento interpessoal ¢ de
situagdes que culminem em acidentes de trabalho. Todavia, mesmo que os resultados
percentuais apontem para a negacdo da concepcdo baseada nos pressupostos de
normalidade com base na avaliacdo de cada assercdo, verifica-se a ocorréncia agdes que
corroboram com esta concepcdao. Assinala-se que na assercdo de nimero quatro,
“somente alguns setores sao adequados para o trabalho de pessoas com deficiéncia”, a
maioria dos respondentes concorda de pouco a totalmente com o fato. Ao ser
considerada a asser¢do de numero cinco, ou seja, “as pessoas portadoras de deficiéncia
podem assumir atitudes inadequadas na organizagdo provocando situagdes
embaragosas”, foi verificado que uma quantidade expressiva de gestores concorda
pouco ou muito com o fato. Esses resultados sugerem que as ocorréncias que envolvem
pressupostos de normalidade ndo estdo suficientemente definidos e que gestores
compartilham a idéia de que as pessoas com deficiéncia precisam ser alocadas em
setores especificos da organizacdo, seja por suas limitagdes, seja devido a uma suposta
falta de capacitagdo ou porque os gestores compartilham a idéia de que as pessoas com
deficiéncia podem se envolver em situagcdes embaragosas junto a clientes internos e

externos.
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Ao ser considerada a concep¢ao baseada nos pressupostos de inclusdo, foi
constatado que um numero significativo de respondentes, cerca de 75,84%,
apresentaram atitudes positivas em relagdo a esta visdo sobre a deficiéncia. Este dado
sugere que os gestores concordam com o fato de que tanto a sociedade quanto a
organizacdo precisam passar por adaptagdes relevantes que promovam a inserg¢ao
efetiva das pessoas com deficiéncia. Para que este grupo seja efetivamente inserido, a
empresa devera promover as adequacdes necessarias nos instrumentos de trabalho e nas
condi¢des laborais, em sentido amplo. Este dado sugere também que a cultura de
inclusdo disseminada pela empresa pesquisada foi internalizada, apontando para uma
tendéncia da atualidade de buscar uma maior democratizagdo dos espagos socais. , onde
as organizacdes promovem a gestdo da diversidade em prol de uma maior qualidade de
sua imagem frente ao mercado.

Em relagdo a concepgdo baseada no fator de desempenho, foi verificado que um
nimero expressivo de respondentes, cerca de 78,60%, apresentam atitudes negativas em
relacdo a este fator. Em fun¢do da andlise desses dados, a maioria dos gestores sustenta
que o desempenho das pessoas com deficiéncia ¢ similar ao dos demais funciondrios.
Pode-se inferir que para os gestores pesquisados, a qualidade do trabalho, os indices de
produtividade e o grau de desempenho das pessoas com deficiéncia sdo considerados
semelhantes, quando comparados aos demais colaboradores. Além disso, as respostas
verificadas nesse bloco de assercdes podem levar a andlise de que, para os gerentes
dessa empresa, as pessoas com deficiéncia sdo consideradas tdo competitivas como as
demais. Para este grupo, a contratagdo de pessoas com deficiéncia nao afeta o
desenvolvimento da organizacdo, apesar disso, ainda se verificam gestores que
consideram o processo de inser¢do desses individuos um problema para a empresa.

Os dados analisados, relativamente a concepgao baseada nos beneficios gerados
pela contratacao de pessoas com deficiéncia, indicam que a maioria dos respondentes,
88,01%, demonstra atitudes positivas em relacdo a este fator. Este resultado revela que
um quantitativo expressivo de gestores concorda com o fato de que a contratagdo de
pessoas com deficiéncia traz beneficios para a organizagdo. Para o grupo de gerentes
que concorda com a concepgdo baseada nos beneficios de contratacdo, a empresa ¢
beneficiada por conta da melhoria do clima organizacional e da imagem da organizagao
frente ao cliente interno e externo, apesar de haver discordincias a respeito desses
beneficios. A concep¢do baseada nos beneficios de contratacdo foi a que alcangou o
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assercoes individualmente, pois os padroes de respostas voltadas para os itens de
discordancia foram muito reduzidos, principalmente, nas questdes dezesseis e dezoito, a
saber: “a convivéncia com pessoas com deficiéncia melhora o clima da organizacdo” e
contratar pessoas com deficiéncia melhora e imagem da organizacdo junto a
funcionarios”. Esta andlise corrobora com os resultados apresentados por diferentes
pesquisadores frente ao processo de insercdo de pessoas com deficiéncia no trabalho.
Pode-se inferir que a empresa analisada se preocupa com a divulgacdo midiatica do seu
processo de inser¢do, por acreditar que a evidenciagdo deste trabalho contribui para a
melhoria da sua exposicao frente ao mercado, dessa forma, essa organizagao investe na
promocao da imagem das pessoas com deficiéncia contratadas, através de propaganda
nos diferentes meios de comunicagdo e por meio de explanagdes em Congressos sobre a
deficiéncia e o trabalho.

Ao ser considerada a concep¢do que se apdia no fator do vinculo, pode-se
afirmar que parte dos respondentes, 58,76%, apresentam atitudes positivas em relagdo a
este fator. Verifica-se que a maioria dos gestores da empresa analisada concorda com o
fato de que as pessoas com deficiéncia se mostram mais comprometidas e estdveis no
emprego que as demais. Entretanto, parte do grupo de gestores discorda do fator do
vinculo, considerando que a deficiéncia, por si s, ndo favorece o comprometimento e a
estabilidade no emprego. Dessa forma, pode-se inferir que a cultura organizacional
contribui para a concep¢do que se apdia no fator do vinculo, favorecendo assim a
relacdo entre o discurso e o cotidiano laboral. Este padrdo de respostas pode evidenciar
uma realidade da empresa relacionada as politicas publicas inclusionistas da atualidade.
Nesta organizacao, supostamente, o repertorio comportamental diferenciado das pessoas
com deficiéncia deve-se ao fato delas acreditarem que a inser¢do ¢ uma benesse € ndo
um direito, portanto, precisam demonstrar o maximo de esfor¢o como agradecimento
pela oportunidade de emprego.

Relativamente a concepcao baseada na necessidade de desenvolvimento de
programas de treinamento para os trabalhadores ditos normais, foi verificado que mais
da metade dos respondentes, 63,67%, apresentam atitudes positivas em relacdo a este
fator. H4 concordancia em relagdo ao fato de que tanto as chefias quanto os funcionarios
precisam ser treinados para trabalhar com pessoas com deficiéncia, considerando-se o
fato de ndo estarem preparados para acolher e se relacionarem com o grupo de pessoas
com deficiéncia. Porém, ha discordancias a respeito dessa necessidade entre os gestores,

seja por acreditarem que ja estdo preparados ou por conta de terem sido submetidos a
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programas de treinamento. S3o dados obtidos através de respostas do questiondrio
sociodemografico, onde todos os gestores afirmaram ter participado de programas de
treinamento com este objetivo especifico. Supostamente, ndo existe um pleno
convencimento em relagdo a busca por treinamento, porém apesar de investimentos
neste sentido parte dos gestores ainda nao se sente preparada.

Foram analisadas também as diferencas existentes entre as respostas dos
gerentes de setores distintos da empresa, nas assercoes dos instrumentos de medida da
presente pesquisa.

Relativamente ao cargo de Auxiliar de RH, foi verificado que 40,35% dos
respondentes apresentam atitudes negativas, o que sugere ndo relacionarem a
deficiéncia a um poder Divino. Entretanto, cerca de 38,60% desses gerentes consideram
a deficiéncia como um fator espiritual que necessita ser tratado através de caridade, por
representar um querer Divino. Verifica-se que em relacdo as assercdes um e trés, “a
deficiéncia ¢ uma manifestagao de um poder Divino que define as caracteristicas que o
ser humano deverd possuir em sua vida terrena” e “as pessoas com deficiéncia t€ém uma
missdo especial em suas vidas”, ocorreu um elevado padrao de respostas voltadas para
os itens “concordo” de muito a totalmente, indicando que um grupo expressivo de
auxiliares de RH acredita que a deficiéncia ¢ uma manifestagdo do poder Divino.
Assim, em conformidade com a concepcdo espiritual as pessoas com estas
peculiaridades possuem uma missdo especial na Terra e, portanto, precisam ser
cuidadas. Infere-se que, apesar da empresa apregoar uma cultura de igualdade de
tratamento, essas pessoas ditas normais desenvolvem acdes diferenciadas em relagdo as
pessoas com deficiéncia, por acreditarem tratar-se de seres que manifestam, em sua
existéncia, uma vontade Divina, sendo, na nossa sociedade, objeto de segregacgdo,
caridade e piedade. Conversas informais revelaram que as auxiliares de RH tém a
responsabilidade de promover a ambientacdo das pessoas com deficiéncia na empresa.
Isso se da através de acdes assistencialistas, com destaque para os cuidados higiénicos
por diversas partes do corpo como, por exemplo, a escovagdo de dentes, companhia de
outra pessoa, caso necessitem de consulta médica ou até mesmo a lavagem de roupas
pessoais.

No que se refere a concepcdo baseada nos pressupostos de normalidade, foi
verificado que um percentual expressivo das auxiliares de RH, cerca de 60,64%,
apresentaram atitudes negativas em relagdo a este fator, demonstrando nio perceberem a
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segregacao das pessoas com deficiéncia em setores especificos, os resultados da
pesquisa sustentam que mais da metade das auxiliares de RH discorda do fato de que a
deficiéncia, por implicar em desvio da norma, possa criar situagcdes constrangedoras,
como dificuldades no relacionamento interpessoal e riscos de acidentes de trabalho. Ao
serem analisadas, individualmente, cada assercdo, verifica-se que em relagdo a de
nimero quatro, “somente alguns setores sdo adequados para o trabalho de pessoas com
deficiéncia”, um quantitativo expressivo de respondentes concorda de “pouco” a
“totalmente” com o fato de que somente parte dos setores sdo adequados as demandas
de pessoas com deficiéncia. Esses resultados sugerem que as discussdes na empresa,
sobre pressupostos de normalidade ndo chegaram a um consenso € que gestores
compartilham da idéia de que as pessoas com deficiéncia precisam ser separadas por
setores especificos da organizacdo, demonstrando concepc¢do de deficiéncia baseada nos
pressupostos de normalidade.

No referente a concepcao baseada nos pressupostos de inclusao, os resultados da
presente pesquisa revelam que uma parte expressiva dos respondentes, cerca de 89,47%
apresentaram atitudes positivas em relacdo a esta concep¢do. A maioria das auxiliares
de RH concorda com o fato de que tanto a sociedade como a organizagdo precisam
propor adaptagdes no ambiente de trabalho que sejam relevantes, para a insercdo efetiva
das pessoas com deficiéncia. Para que a inclusdo de pessoas com necessidades especiais
seja implementada, plenamente, a empresa devera adequar instrumentos de trabalho e
cuidar das condigdes laborais, de um modo geral. Esse resultado demonstra que a
cultura de inclusdao, conforme disseminada pela empresa, foi internalizada, apontando
para uma tendéncia da atualidade de buscar uma maior democratizacdo dos espacgos
sociais.

Quanto a concepgdo baseada no fator de desempenho, foi verificado que um
percentual expressivo de respondentes, 90,53%, apresentam atitudes negativas em
relagdo ao fator desempenho. Os resultados da analise estatistica revelam que quase a
totalidade das auxiliares de RH avalia que o desempenho das pessoas com deficiéncia ¢
similar ao dos demais funcionarios. Infere-se que para os gestores dessa organizac¢ao a
qualidade do trabalho, os indices de produtividade e de desempenho das pessoas com
deficiéncia sdo considerados semelhantes aos dos demais funciondarios. As respostas do
grupo de auxiliares de RH podem levar a conclusdo de que as pessoas com deficiéncia
sdo consideradas tdo competitivas quanto as demais. Para este grupo, a contratacao de

pessoas com deficiéncia nao afeta o desenvolvimento da organizagao, apesar disso,

147



ainda se verificam gestores que consideram o processo de insercdo desses individuos
um problema para a empresa. As asser¢oes analisadas individualmente, sugerem que,
em relacdo as afirmativas treze e quatorze, “as pessoas com deficiéncia desempenham o
trabalho com baixa produtividade” e “as pessoas com deficiéncia tém pior desempenho
no trabalho”, houve unanimidade para os itens de discordancia, demonstrando que as
auxiliares de RH ndo consideram o desempenho da pessoa com deficiéncia pior e
demandando menor produtividade.

No que se refere a concep¢do baseada nos beneficios de contratagdo, foi
verificado que um nimero expressivo de respondentes, 98,25%, demonstram atitudes
positivas em relacdo a este bloco de assercdes. Este resultado evidencia que as
auxiliares de RH concordam com o fato de que a contratacdo de pessoas com
deficiéncia traz beneficios para a empresa, pela melhoria do clima organizacional e da
imagem da organizagdo frente ao cliente interno e externo. Infere-se que a empresa
analisada se preocupa com a¢des mididticas e de marketing, de um modo geral, no
sentido de aperfeicoar o processo de inser¢do de pessoas com deficiéncia no trabalho.

Relativamente a concepgdo baseada no vinculo, um percentual expressivo dos
respondentes, cerca de 78,95%, apresentam atitudes positivas em relagdo a este fator.
Este percentual de auxiliares de RH da empresa analisada concorda com o fato de que
as pessoas com deficiéncia sdo mais comprometidas e estaveis no emprego que as
demais. Supostamente, este fato podera ocorrer por conta de que as auxiliares de RH
sdo as responsaveis pela ambientagdo e assisténcia das pessoas com deficiéncia. Dessa
forma, pode-se inferir que a cultura organizacional contribui para essa concepgao, o que
favorece a relacdo entre o discurso e o cotidiano laboral. As auxiliares de RH, por
trabalharem diretamente com as pessoas com deficiéncia ou por serem multiplicadoras
da cultura organizacional nas diferentes filiais, corroboram com a concepgao de vinculo.
Entretanto, parte do grupo de auxiliares de RH discorda desta visao acerca da
deficiéncia.

Relativamente a concep¢do baseada na necessidade de treinamento, foi
verificado um percentual elevado de respondentes, 73,68%, apresentam atitudes
positivas em relagdo a este fator. H4 concordancia em relagdo ao fato de que tanto as
chefias quanto os funcionarios precisam ser treinados para trabalhar com as pessoas
com deficiéncia, por ndo estarem preparados para acolher ou se relacionarem com este
grupo. Parte das auxiliares de RH discorda dessa necessidade, seja por acreditar estarem
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porque ja participaram de programa de treinamento com este objetivo, e consideram-no
nao mais necessarios.

Ao ser analisado o cargo de Gerente de Vendas (Geral) foi verificado que
49,02% dos respondentes apresentam atitudes negativas, indicando ndo relacionarem a
deficiéncia a uma manifestagao Divina. Entretanto, um numero relativamente elevado,
por ser uma porcentagem proxima aos 50%, cerca de 31,37%, consideram a deficiéncia
como fator espiritual que necessita ser tratado através de caridade, por representar um
querer Divino. Em relacdo as assercdes correspondentes aos numeros um e trés, “a
deficiéncia ¢ uma manifestacdo de um poder Divino que define as caracteristicas que o
ser humano devera possuir em sua vida terrena” e “as pessoas com deficiéncia tém uma
missdo especial em suas vidas”, ocorreu um elevado numero de padrdo de respostas
voltadas para os itens “concordo” de pouco a totalmente, indicando que parte dos
gerentes gerais acredita ser a deficiéncia uma manifestagdo do poder Divino e que as
pessoas com estas peculiaridades tém uma missao especial na Terra, portanto, precisam
ser assistidas em todas as suas limitacdes. Apesar da empresa proclamar uma cultura de
igualdade de tratamento, essas pessoas manifestam agdes diferenciadas em relagdo as
pessoas com deficiéncia, por acreditarem que elas sdo seres que manifestam, em sua
existéncia, uma vontade divina, sendo, na sociedade contemporanea, objeto de
segregacdo, caridade e piedade. Algo que pode ser verificado também em conversas
informais, pois foi colocado durante as visitas, explicitadas nos procedimentos gerais,
que os gerentes de vendas consideram relevante as auxiliares de RH exercerem
diferentes cuidados com as pessoas com deficiéncia, pois elas possuem algumas
dificuldades, até porque fica facil esse tratamento, pelo fato dessas gestoras serem todas
mulheres.

No que se refere a concepgdo baseada nos pressupostos de normalidade, foi
verificado que um percentual expressivo dos gerentes gerais, cerca de 35,29%,
apresentaram atitudes negativas em relacdo a esta forma de conceber a deficiéncia,
demonstrando ndo perceberem a deficiéncia como pressuposto de normalidade. Dessa
forma, apesar de haver uma segregacdo desse grupo em setores especificos, os
resultados da pesquisa sustentam que um numero significativo de gerentes de vendas
discorda do fato de que a deficiéncia, por implicar em desvio da norma, apresente
dificuldades no relacionamento interpessoal e desenvolva riscos de acidente no trabalho.
Ao serem analisadas, individualmente, cada assercdo, verifica-se que em relacdo a de
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deficiéncia”, um quantitativo expressivo de respondentes “concorda de pouco a
totalmente com o fato de que somente parte dos setores sdo adequados as demandas de
pessoas com deficiéncia. Em relagdo a assercdo cinco, “as pessoas portadoras de
deficiéncia podem assumir atitudes inadequadas na organizagdo, provocando situagdes
embaragosas”, uma quantidade significativa dos gerentes gerais “concorda” de pouco a
totalmente com o fato de que as pessoas com deficiéncia assumem no ambiente laboral
atitudes inadequadas. Considerando a asser¢do de numero sete, “as instituicdes
especializadas sdo mais aptas a trabalhar com pessoas com deficiéncia que as
organizagoes de trabalho”, pode-se verificar que a maioria dos gestores gerais concorda
com a segregacao de pessoas com deficiéncia em instituigdes especializadas. Esses
resultados sugerem que um quantitativo expressivo dos gerentes gerais concorda com a
segregacao e com o modelo médico de tratamento desse grupo. A analise indica que, as
discussdes na empresa sobre pressupostos de normalidade, ndo chegam a um consenso e
que gerentes compartilham a idéia de que as pessoas com deficiéncia precisam ser
separadas por setores especificos na organiza¢do ou em institui¢des especializadas para
lidar com o desvio da norma, demonstrando concep¢do de deficiéncia baseada nos
pressupostos de normalidade.

No que se refere a concepcdo baseada nos pressupostos de inclusdo, os
resultados da presente pesquisa revelam que uma parte expressiva dos respondentes,
cerca de 82,35%, apresentaram atitudes positivas em relag¢do a este fator. A maioria dos
gerentes gerais concorda com o fato de que tanto a sociedade como a organizagdo
precisam propor adaptagdes no ambiente de trabalho que sejam relevantes para a
inser¢do efetiva das pessoas com deficiéncia. Para que a inclusdo desse grupo seja
implementada plenamente, a empresa deverd adequar instrumentos de trabalho e cuidar
das condigdes laborais, de modo geral. Esse resultado demonstra que a cultura de
inclusdo, conforme disseminada pela empresa, foi internalizada, apontando para uma
tendéncia da atualidade de buscar uma maior democratizacdo dos espagos sociais.
Apesar do compartilhamento dessa visdo voltada para o processo de inclusdo, dois
gestores discordam muito da inser¢do, mesmo considerando a modificacdo do ambiente.
Corroborando com os resultados, pode-se inferir que, apesar de se verificar um
quantitativo expressivo de respostas que concordam com o processo de inser¢do, podem
ocorrer posturas contraditdrias em relagdo a efetividade do processo de inclusdo, pois
concepgdes como a espiritual, baseada em pressupostos de normalidade e baseada no

desempenho, contribuem para a segregacao e para a exclusao.
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Quanto a concepgdo baseada no fator de desempenho, foi verificado que um
percentual expressivo de respondentes, cerca de 87,06%, apresentam atitudes negativas
em relacdo a essa forma de conceber a deficiéncia. Os resultados da analise estatistica
revelam que uma quantidade significativa de gerentes gerais avalia que o desempenho
das pessoas com deficiéncia ¢ similar ao dos demais funciondrios. Infere-se que para os
gerentes dessa organizacdo a qualidade do trabalho, os indices de produtividade e de
desempenho das pessoas com deficiéncia sdo considerados semelhantes aos dos demais
funciondrios. As respostas do grupo de gerentes gerais podem levar a conclusdo de que
as pessoas com deficiéncia sdo consideradas tdo competitivas quanto as demais. Para
este grupo, a contratacdo de pessoas com deficiéncia ndo afeta o desenvolvimento da
organizagdo, apesar disso, ainda se verificam gestores que consideram o processo de
insercdo desses individuos um problema para a empresa. As asser¢des analisadas
individualmente, sugerem que em relagdo aos numeros onze ¢ doze, “a qualidade do
trabalho de uma pessoa com deficiéncia ¢ inferior ao das pessoas nao portadoras de
deficiéncia” e “o trabalho das pessoas com deficiéncia diminui as vantagens
competitivas da organizacdo”, houve concordancias a respeito da qualidade inferior do
trabalho das pessoas com deficiéncia e em relacdo a redugdo da competitividade da
empresa em decorréncia da contratacdo desse grupo, sugerindo visdes exclusionistas
nesses gestores.

No que se refere a concep¢do baseada nos beneficios de contratagdo, foi
verificado que um nimero expressivo de respondentes, 86,27%, demonstram atitudes
positivas em relagdo a este bloco de assergoes. Este resultado evidencia que uma
porcentagem significativa dos gerentes gerais concorda com o fato de que a contratagdo
de pessoas com deficiéncia traz beneficios para a empresa, pela melhoria do clima e da
imagem da organizagdo frente ao cliente interno e externo. Infere-se que a empresa
analisada se preocupa com a explanagdo midiatica do seu processo de inser¢ao por
acreditar que a evidenciacdo deste trabalho contribui para a melhoria da sua imagem.
Supde-se que a empresa, assim como outras organizagdes contemporaneas, utiliza-se do
conceito de responsabilidade social para se promover no mercado. Entretanto,
manifestaram-se discordancias em relacdo a essa concep¢do, indicando que estes
gestores ndo consideram que a inser¢do de pessoas com deficiéncia, por si s0, pode
gerar diferencial competitivo.

Relativamente a concepgdo baseada no vinculo, um percentual expressivo dos
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de conceber a deficiéncia. Este percentual de gerentes de vendas concorda com o fato de
que as pessoas com deficiéncia sdo mais comprometidas e estdveis no emprego que as
demais. Dessa forma, pode-se inferir que a cultura organizacional contribui para essa
concepc¢ao, o que favorece a relagdo entre o discurso e o cotidiano laboral. Este padrao
de respostas pode evidenciar uma realidade da empresa relacionada as politicas publicas
inclusionistas da atualidade. Nesta organizacdo, supostamente, o repertorio
comportamental diferenciado das pessoas com deficiéncia deve-se ao fato delas
acreditarem que a inser¢do ¢ uma benesse e ndo um direito, portanto, precisam
demonstrar o maximo de esfor¢o como agradecimento pela oportunidade de emprego.
Os gerentes gerais trabalham com os demais gestores, entretanto, ndo diretamente com
as pessoas com deficiéncia, o que pode corroborar para o desenvolvimento da
concepgdo do vinculo. Todavia, parte do grupo dos gerentes gerais discorda pouco ou
totalmente dessa concepcao.

Relativamente a concepcao baseada na necessidade de treinamento, foi
verificado que um percentual elevado de respondentes, 80,39%, apresentam atitudes
positivas em relag@o a esta concepgdo. Ha concordancia em relagdo ao fato de que tanto
as chefias quanto os funcionarios precisam ser treinados para trabalhar com pessoas
com deficiéncia, por nao estarem preparados para acolher ou se relacionarem com este
grupo. Parte dos gerentes gerais discorda dessa necessidade, seja por acreditarem estar
preparados para trabalhar com o processo de inser¢do de pessoas com deficiéncia no
trabalho, ou porque ja participaram de programas de treinamento com este objetivo.
Mediante estes resultados, infere-se que, nos gestores analisados, ndo existe um pleno
convencimento em relacdo a busca por treinamentos neste sentido.

Relativamente ao cargo de Gerente de Mercearia, foi verificado que 36,84% dos
respondentes apresentam atitudes negativas em relagdo a concepcdo de deficiéncia
como manifestagdo Divina. Entretanto, uma porcentagem maior de gerentes, cerca de
38,60%, consideram a deficiéncia como um fator espiritual que necessita ser tratado
através de caridade, por representar um querer Divino. Apesar desta concepgdo ter sua
origem na Idade Média, ainda se encontra presente, de forma explicita, no cotidiano,
gerando tratamentos assistencialistas em relacdo a pessoa com deficiéncia, afetando
assim, suas oportunidades no trabalho. Pode-se inferir que, apesar da empresa apregoar
uma cultura de igualdade de tratamento, gestores pesquisados desenvolvem agdes
diferenciadas em relagdo as pessoas com deficiéncia, por acreditarem que estas sejam

seres que manifestam, em sua existéncia, uma vontade divina, sendo, na sociedade
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contemporanea, objeto de segregacao, caridade e piedade. Verifica-se que em relacao as
questdes um e trés, “a deficiéncia ¢ uma manifestacdo de um poder Divino que define as
caracteristicas que o ser humano devera possuir em sua vida terrena” e “as pessoas com
deficiéncia tém uma missdo especial em suas vidas”, ocorreu um elevado padrio de
respostas voltadas para os itens “concordo” de pouco a totalmente, indicando que um
grupo expressivo de gerentes de mercearia acredita que a deficiéncia ¢ uma
manifestagdo do poder Divino. Infere-se que essa variagdo de respostas em relagdo aos
outros gestores deve-se ao fato de que este grupo de gerentes raramente recebem
pessoas com deficiéncia em seus setores.

No que se refere a concepgao baseada nos pressupostos de normalidade, foi
verificado que parte dos gerentes de mercearia, cerca de 37,89%, apresentaram atitudes
negativas em relagdo a esta concep¢do, demonstrando ndo perceberem a deficiéncia
como pressuposto de normalidade. Dessa forma, apesar de haver uma segregagdo das
pessoas com deficiéncia em setores especificos, os resultados da pesquisa sustentam que
uma porcentagem significativa dos gerentes de mercearia discorda do fato de que a
deficiéncia, por implicar em desvio da norma, possa criar situagcdes constrangedoras,
como dificuldades no relacionamento interpessoal. Ao ser analisadas individualmente,
cada assercao, verifica-se que em relacao a de numero quatro, “somente alguns setores
sdo adequados para o trabalho de pessoas com deficiéncia”, um quantitativo expressivo
de respondentes “concorda” de pouco a totalmente com o fato de segregar as pessoas
com deficiéncia em setores especificos da empresa. Em conformidade com este padrao
de resposta foi verificado, de acordo com as visitas realizadas a empresa, que existem
poucas pessoas com deficiéncia no setor de mercearia. Ao ser considerada a assercao de
nimero cinco, ou seja, “as pessoas portadoras de deficiéncia podem assumir atitudes
inadequadas na organizacdo provocando situacdes embaragosas”, uma quantidade
significativa de gerentes de mercearia “concorda” pouco ou totalmente com a
possibilidade de atitudes inadequadas vindas das pessoas com deficiéncia. Ao ser
analisada a questdo seis, “as pessoas portadoras de deficiéncia sdo mais propensas a se
acidentar que as demais pessoas”, verificou-se que uma quantidade expressiva de
gerentes de mercearia “concorda” de pouco a totalmente com o maior indice de
acidentes em pessoas com deficiéncia. Esses resultados sugerem que as ocorréncias que
envolvem pressupostos de normalidade ndo estdo suficientemente definidos e que
gestores compartilham a idéia de que as pessoas com deficiéncia precisam ser alocadas
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suposta falta de capacitagdo ou porque os gestores compartilham a idéia de que as
pessoas com deficiéncia podem se envolver em situacdes embaragosas junto a clientes
internos e externos, além de serem mais propensas a acidentes.

No que refere & concepgao baseada nos pressupostos de inclusdo, os resultados
da presente pesquisa revelam que uma parte expressiva dos respondentes, cerca de
63,16%, apresentaram atitudes positivas em relagdo a esta forma de conceber a
deficiéncia. A maioria dos gerentes de mercearia concorda com o fato de que tanto a
sociedade como a organizagdo precisam propor adaptagdes no ambiente de trabalho que
sejam relevantes para a inser¢do efetiva das pessoas com deficiéncia. Para que a
inclusdo desse grupo seja implementada, plenamente, a empresa deverd adequar
instrumentos de trabalho e cuidar das condigdes laborais, de modo geral. Esse resultado
demonstra que a cultura de inclusdo, conforme disseminada pela empresa, foi
internalizada. Apesar disso, se verificam gerentes de mercearia que manifestam atitudes
negativas, seja porque discordam do fato de que se deve adequar as condigdes laborais
para inclusdo, seja porque ndo aprovam a inclusdo de pessoas com deficiéncia no
mercado de trabalho. Sendo assim, pode-se inferir que esses gestores por considerarem
que a deficiéncia ¢ uma manifestagdo Divina e por entenderem que este grupo deve ser
segregado em setores especificos, por atitudes inadequadas e pela possibilidade de
acidentes, discordam que se modificadas as condi¢des e instrumentos de trabalho as
pessoas com deficiéncia possam desempenhar qualquer atividade. Entretanto. esses
gerentes, podem manifestar restricdes ao processo de insercdo de pessoas com
deficiéncia, talvez em funcao da forma como o trabalho esta organizado na mercearia.

Quanto a concepcdo baseada no fator de desempenho, foi verificado que um
percentual expressivo de respondentes, cerca de 64,89%, apresentam atitudes negativas
em relagdo a este fator. Os resultados da analise estatistica revelam que uma quantidade
significativa de gerentes de mercearia avalia que o desempenho das pessoas com
deficiéncia ¢ similar ao dos demais funciondrios. Infere-se que para os gestores dessa
organizagdo a qualidade do trabalho, os indices de produtividade e de desempenho das
pessoas com deficiéncia sdo considerados semelhantes ao dos demais colaboradores.
As respostas do grupo de gerentes de mercearia podem levar a conclusdo de que as
pessoas com deficiéncia sdo consideradas tdo competitivas quanto as demais. Para este
grupo, a contratacdo de pessoas com deficiéncia ndo afeta o desenvolvimento da
organizagdo, apesar disso, ainda se verificam gestores que consideram o processo de

insercao desses individuos um problema para a empresa.
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No que se refere a concepc¢ao baseada nos beneficios de contratagdo, foi
verificado que um numero expressivo de respondentes, 84,21%, demonstram atitudes
positivas em relacdo a esta concepcdo. Este resultado evidencia que a maioria dos
gerentes de mercearia concorda com o fato de que a contratagdo de pessoas com
deficiéncia traz beneficios para a empresa, pela melhoria do clima organizacional e da
imagem da organizagdo frente ao cliente interno e externo. Infere-se que a empresa
analisada se preocupa com a explanacdo mididtica do seu processo de insercdo, por
acreditar que a evidenciag¢do deste, contribui para a melhoria da sua imagem frente ao
mercado.

Relativamente a concepcao baseada no vinculo, parte dos respondentes, 48,65%,
apresentam atitudes positivas em relacdo a este fator. Este percentual de gerentes de
mercearia da empresa analisada concorda com o fato de que as pessoas com deficiéncia
sdo mais comprometidas e estaveis no emprego que as demais. Entretanto, alguns
gerentes de mercearia “discordam” de pouco a totalmente dessa concepgdo, por
considerarem que a deficiéncia, por si s, ndo atua como geradora de comprometimento.

Relativamente a concep¢do baseada na necessidade de treinamento, foi
verificado um percentual elevado de respondentes, 54,39%, apresentam atitudes
positivas em relacdao a este bloco de assercdes. Ha concordancia em relagdo ao fato de
que tanto as chefias quanto os funcionarios precisam ser treinados para trabalhar com as
pessoas com deficiéncia, por ndo estarem preparados para acolher ou se relacionarem
com esse grupo. Parte dos gerentes de mercearia discordam dessa necessidade, seja por
acreditarem estar para trabalhar com a inser¢ao de pessoas com deficiéncia no trabalho,
ou porque ja participaram de programas de treinamento, algo que pode ser verificado no
item treinamento do questionario sociodemografico.

Relativamente ao cargo de Gerente de Servigos, foi verificado que 42,55% dos
respondentes apresentam atitudes negativas, o que sugere ndo relacionarem a
deficiéncia a um poder Divino. Entretanto, 23,40% desses gerentes, consideram a
deficiéncia como um fator espiritual que necessita ser tratado através de acdes
assistencialistas, por representar uma manifestagdo Divina. Os gerentes de servigcos
possuem uma relacao direta com as pessoas com deficiéncia, pois atuam na frente de
loja, onde sdo inseridos, inicialmente, todos esses individuos. Todavia, o tratamento
assistencialista cabe apenas as auxiliares de RH. Verifica-se que em relacdo a asser¢ao
trés “as pessoas com deficiéncia tém uma missao especial em suas vidas”, ocorreu um

elevado padrao de respostas voltadas para os itens “concordo” de pouco a totalmente,
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indicando que parte dos gerentes de servigos consideram que as pessoas com deficiéncia
possuem uma missdo especial na Terra, demonstrando, assim, uma visdo espiritual
acerca da deficiéncia. Infere-se que, apesar da empresa apregoar uma cultura de
igualdade de tratamento, a vigéncia da concepcdo espiritual pode acarretar atitudes

31 Supostamente, as auxiliares de RH

diferenciadas perante os ditos “especiais
possuem a aprovacdo e o incentivo dos gerentes de servigos para exercerem agdes
assistencialistas em relagdo as pessoas com deficiéncia.

No que se refere a concep¢do baseada nos pressupostos de normalidade, foi
verificado que um percentual significativo dos gerentes de servicos, 36,25%,
apresentaram atitudes negativas em relacdo a esta concep¢do, demonstrando nao
perceberem a deficiéncia como desvio da normalidade. Dessa forma, apesar de haver
uma segregacao das pessoas com deficiéncia em setores especificos, no caso na frente
de loja, os resultados da pesquisa sustentam que parte dos gerentes de servigos
discordam do fato de que a deficiéncia, por implicar em desvio da norma, possa criar
situacdes constrangedoras, como dificuldades no relacionamento interpessoal. Ao serem
analisadas, individualmente, cada assercdo, verifica-se que em relagdo a de numero
quatro, “somente alguns setores sdo adequados para o trabalho de pessoas com
deficiéncia”, um quantitativo expressivo de respondentes “concorda” de pouco a
totalmente com o fato de que somente parte dos setores sdo adequados para a inser¢ao
desse grupo. Ao ser considerada a asser¢do de nimero cinco, ou seja, “as pessoas
portadoras de deficiéncia podem assumir atitudes inadequadas na organizacio
provocando situagdes embaracosas”’, uma quantidade significativa de gerentes de
servigos “concorda” pouco ou totalmente com a possibilidade de atitudes inadequadas
vindas das pessoas com deficiéncia. Ao ser analisada a questdo seis, “as pessoas
portadoras de deficiéncia sdo mais propensas a se acidentar que as demais pessoas”,
verificou-se que uma quantidade expressiva de gerentes de servigos “concorda” de
pouco a totalmente com o maior indice de acidentes em pessoas com deficiéncia. Esses
resultados sugerem que as discussdes na empresa, sobre pressupostos de normalidade,
ndo chegaram a um consenso, pois a empresa preconiza a igualdade de oportunidades e
os gestores compartilham a idéia de que as pessoas com deficiéncia precisam ser
separadas por setores especificos da organizacdo, demonstrando vigéncia da concepcao

baseada nos pressupostos de normalidade. Além disso, em conformidade com esta

3! Maneira como os colaboradores se referem as pessoas com deficiéncia dentro da empresa analisada.
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concepgao, infere-se que os gerentes de servigos ndo promovem uma avaliacao que vise
promover as pessoas com deficiéncia para outros setores, seja por suas limitagdes, seja
devido a uma suposta falta de capacitacdo ou porque os gestores compartilham a idéia
de que as pessoas com deficiéncia precisam ser cuidadas, pois podem se envolver em
situagdes embaragosas junto a clientes internos e externos, além de serem mais
propensas a acidentes.

No que se refere a concep¢do baseada nos pressupostos de inclusdo, os
resultados da presente pesquisa revelam que uma parte expressiva dos respondentes,
cerca de 71,88%, apresentaram atitudes positivas em relacdo a este bloco de assergoes.
A maioria dos gerentes de servigos concorda com o fato de que tanto a sociedade como
a organizacdo precisam propor adaptacdes no ambiente de trabalho que selam
relevantes, para a inserc¢do efetiva das pessoas com deficiéncia. Para que a inclusdo de
pessoas com necessidades especiais seja implementada, plenamente, a empresa devera
adequar instrumentos de trabalho e cuidar das condi¢des laborais, de um modo geral.
Esse resultado demonstra que a cultura de inclusdo, conforme disseminada pela
empresa, foi internalizada, apontando para uma tendéncia da atualidade de
democratizagdo dos espagos sociais. Entretanto, a correlagdo entre as concepgdes pode
afetar o desenvolvimento pleno do processo de inclusdo, por trazer atitudes
preconceituosas provenientes de visdes espirituais sobre a deficiéncia e de concepgdes
baseadas em pressupostos de normalidade.

Quanto a concepgdo baseada no fator de desempenho, foi verificado que um
percentual expressivo de respondentes, cerca de 72,50%, apresentam atitudes negativas
em relagdo a este fator. Os resultados da analise estatistica revelam que a maioria dos
gerentes de servicos avalia que o desempenho das pessoas com deficiéncia € similar ao
dos demais funcionarios. Infere-se que para os gestores dessa organizacdo a qualidade
do trabalho, os indices de produtividade e de desempenho das pessoas com deficiéncia
sdo considerados semelhantes aos dos demais colaboradores. As respostas do grupo de
gerentes de servicos podem levar a conclusdo de que as pessoas com deficiéncia sdo
consideradas tdo competitivas quanto as demais, algo relevante para este subgrupo de
gerentes, pois trabalham diretamente com as pessoas com deficiéncia. Para este grupo
de gerentes, supde-se que devido ao relacionamento advindo do cargo, a contratacdo de
pessoas com deficiéncia ndo afeta o desenvolvimento da organizagdo, apesar disso,
ainda se verificam gestores que consideram o processo de inser¢do desses individuos

um problema para a empresa.
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No que se refere a concepc¢ao baseada nos beneficios de contratagdo, foi
verificado que um numero expressivo de respondentes, 91,67%, demonstram atitudes
positivas em relagdo a esta concepgdo. Este resultado ratifica que os gerentes de
servigos concordam com o fato de que a contratagdo de pessoas com deficiéncia traz
beneficios para a empresa, pela melhoria do clima e da imagem da organizagao frente
ao cliente interno e externo. Infere-se que a empresa analisada se preocupa com agdes
midiaticas e de marketing, de um modo geral, no sentido de aperfeicoar o processo de
inser¢ao de pessoas com deficiéncia no trabalho e obter mais credibilidade na midia.

Relativamente a concepgao baseada no vinculo, um percentual significativo dos
respondentes, cerca de 43,75%, apresentam atitudes positivas em relagcdo a esta forma
de conceber a deficiéncia. Este percentual de gerentes de servigos da empresa analisada
concorda com o fato de que as pessoas com deficiéncia sdo mais comprometidas e
estaveis no emprego que as demais. Supostamente, este fato podera ocorrer por conta de
que os gerentes de servigos possuem a responsabilidade, juntamente com as auxiliares
de RH, de produzirem a ambienta¢do das pessoas com deficiéncia. Entretanto, as acdes
voltadas para a assisténcia as diferentes “necessidades” fazem parte exclusivamente da
funcdo da auxiliar de RH, como foi verificado durante as visitas na empresa analisada.
Supostamente, a cultura organizacional contribui para essa concepcao, além da forma
como as pessoas com deficiéncia exercem suas atividades no cotidiano laboral.
Entretanto, parte do grupo de gerentes de servigos discorda desta visdo acerca da
deficiéncia.

Relativamente a concepcdo baseada na necessidade de treinamento, foi
verificado um percentual elevado de respondentes, 54,17%, apresentam atitudes
positivas em relagdo a este bloco de asser¢des. Ha concordancia em relacdo ao fato de
que tanto as chefias quanto os funcionarios precisam ser treinados para trabalhar com as
pessoas com deficiéncia, por ndo estarem preparados para acolher ou se relacionarem
com este grupo. Parte dos gerentes de servigos discordam dessa necessidade, seja por
acreditarem estar preparadas para trabalhar com a inser¢do de pessoas com deficiéncia
no trabalho, ou porque ja participaram de programas de treinamento, com este objetivo,
e consideram-no nao mais necessarios.

Relativamente ao cargo de Gerente de Pereciveis, foi verificado que 37,04% dos
respondentes apresentam atitudes negativas, o que sugere ndo relacionarem a
deficiéncia a um poder Divino. Entretanto, cerca de 25,93% desses gerentes,

consideram a deficiéncia como um fator espiritual que necessita ser tratado através de
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caridade, por representar uma manifestacdo Divina. Verifica-se que em relagdo as
asser¢des um e trés, “a deficiéncia ¢ uma manifestagdo de um poder Divino que define
as caracteristicas que o ser humano devera possuir em sua vida terrena” e “as pessoas
com deficiéncia t€ém uma missdo especial em suas vidas”, houve uma quantidade
significativa de respostas voltadas para os itens “concordo” de muito a totalmente,
indicando que um grupo expressivo de gerentes de pereciveis acredita que a deficiéncia
¢ uma manifestacdo do poder Divino. Assim, em conformidade com a concepg¢do
espiritual as pessoas com estas peculiaridades possuem uma missao especial na Terra e,
portanto, precisam ser cuidadas. Infere-se que, apesar da empresa apregoar uma cultura
de igualdade de tratamento, essas pessoas ditas normais desenvolvem agdes
diferenciadas em relagdo as pessoas com deficiéncia, por acreditarem tratar-se de seres
que manifestam, em sua existéncia, uma vontade divina, sendo, na sociedade, objeto de
segregacao, caridade e piedade.

No que se refere a concepgao baseada nos pressupostos de normalidade, foi
verificado que uma quantidade expressiva de gerentes de pereciveis, cerca de 36,67%,
apresentaram atitudes negativas em relacdo a esta concepc¢do, demonstrando ndo
perceberem a deficiéncia como pressuposto de normalidade. Dessa forma, apesar de
haver uma segregacao das pessoas com deficiéncia em setores especificos, os resultados
da pesquisa sustentam que a maioria dos gerentes de pereciveis discorda do fato de que
a deficiéncia, por implicar em desvio da norma, possa criar situacdes constrangedoras,
como dificuldades no relacionamento interpessoal e riscos de acidentes de trabalho. Ao
serem analisadas, individualmente, cada assercdo, verifica-se que em relagdo a de
nimero quatro, “somente alguns setores sdo adequados para o trabalho de pessoas com
deficiéncia”, um quantitativo expressivo de respondentes “concorda” de pouco a
totalmente com o fato de que somente parte dos setores sdo adequados as demandas de
pessoas com deficiéncia. Ao ser considerada a asser¢ao de numero cinco, ou seja, “as
pessoas portadoras de deficiéncia podem assumir atitudes inadequadas na organizacao
provocando situacdes embaragosas”, uma quantidade significativa de gerentes de
pereciveis “concorda” pouco ou totalmente com a possibilidade de atitudes inadequadas
vindas das pessoas com deficiéncia. Ao ser analisada a questdo seis, “as pessoas
portadoras de deficiéncia sdo mais propensas a se acidentar que as demais pessoas”,
verificou-se que uma quantidade expressiva de gerentes de pereciveis “concorda” de
pouco a totalmente com o maior indice de acidentes em pessoas com deficiéncia. Esses
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ndo chegaram a um consenso, pois a empresa preconiza a igualdade de oportunidades e
os gestores compartilham a idéia de que as pessoas com deficiéncia precisam ser
separadas por setores especificos da organizacdo, pois manifestam atitudes inadequadas
e sdo mais propensas a acidentes, demonstrando vigéncia da concepgdo baseada nos
pressupostos de normalidade.

No que se refere a concep¢do baseada nos pressupostos de inclusdo, os
resultados da presente pesquisa revelam que uma parte expressiva dos respondentes,
72,22%, apresentaram atitudes positivas em relagdo a esta forma de conceber a
deficiéncia. Uma porcentagem significativa de gerentes de pereciveis concorda com o
fato de que tanto a sociedade quanto a organizacdo precisam propor adaptagdes no
ambiente de trabalho que sejam relevantes para a inser¢do efetiva das pessoas com
deficiéncia. Para que a inclusdo de pessoas com necessidades especiais seja
implementada, plenamente, a empresa devera adequar instrumentos de trabalho e cuidar
das condigdes laborais, de um modo geral. Esse resultado demonstra que a cultura de
inclusdo, conforme disseminada pela empresa, foi internalizada, apontando para uma
tendéncia da atualidade de democratizacdo dos espagos sociais. Apesar disso, ha
discordancias em relagdo a concepgdo baseada nos pressupostos de inclusdo e na
adequacdo das condicdes laborais.

Quanto a concepcdo baseada no fator de desempenho, foi verificado que um
percentual expressivo de respondentes, cerca de 77,78%, apresentam atitudes negativas
em relagdo a este fator. Os resultados da analise estatistica revelam que mais da metade
dos gerentes de pereciveis avaliam que o desempenho das pessoas com deficiéncia ¢
similar ao dos demais funcionérios. Infere-se que para os gestores dessa organizacdo a
qualidade do trabalho, os indices de produtividade e de desempenho das pessoas com
deficiéncia sdo considerados semelhantes aos dos demais colaboradores. As respostas
do grupo de gerentes de pereciveis podem levar a conclusdo de que as pessoas com
deficiéncia sdo tdo competitivas quanto as demais. Para este grupo, a contratagdo de
pessoas com deficiéncia ndo afeta o desenvolvimento da organizagdo, apesar disso,
ainda se verificam gestores que consideram o processo de inser¢do desses individuos
um problema para a empresa, por acreditarem que o desempenho das pessoas com
deficiéncia ¢ inferior e menos competitivo.

No que se refere a concep¢do baseada nos beneficios de contratagdo, foi
verificado que um numero significativo de respondentes, 79,63%, demonstram atitudes

positivas em relagdo a este bloco de assergdes. Este resultado evidencia que mais da

160



metade dos gerentes de pereciveis concordam com o fato de que a contratagdo de
pessoas com deficiéncia traz beneficios para a empresa, pela melhoria do clima
organizacional e da imagem da organizagdo frente ao cliente interno e externo. Infere-se
que a empresa analisada se preocupa com agdes mididticas e de marketing, de um modo
geral, por acreditar que a evidenciagdo do processo de inser¢cdo, contribui para a
melhoria da sua imagem frente ao mercado. Todavia, alguns gerentes de pereciveis
discordam da concep¢do baseada nos beneficios de contratagdo, por acreditarem que a
deficiéncia, por si s6, ndo ¢ capaz de trazer beneficios para os funcionarios e para a
organizagao.

Relativamente a concepcao baseada no vinculo, um percentual significativo de
respondentes, cerca de 47,22%, apresentam atitudes positivas em relagdo a esta forma
de conceber a deficiéncia. Este percentual de gerentes de pereciveis da empresa
analisada concorda com o fato de que as pessoas com deficiéncia s3o mais
comprometidas e estdveis no emprego que as demais. Infere-se que a cultura
organizacional, assim como o trabalho das pessoas com deficiéncia, contribui para essa
concepgao baseada no vinculo, o que favorece a relacdo entre o discurso e o cotidiano
laboral. Entretanto, parte dos gerentes de pereciveis, discordam de pouco a totalmente
dessa concepgao.

Relativamente a concep¢do baseada na necessidade de treinamento, foi
verificado que um percentual elevado de respondentes, 55,56%, apresentam atitudes
positivas em relagdo a esta concepgdo. Ha concordancia em relagdo ao fato de que tanto
as chefias quanto os funcionarios precisam ser treinados para trabalhar com as pessoas
com deficiéncia, por ndo estarem preparados para acolher ou se relacionarem com este
grupo. Parte dos gerentes de pereciveis discordam dessa necessidade, seja por
acreditarem estar preparadas para trabalhar com a inser¢ao de pessoas com deficiéncia
no trabalho, ou porque ja participaram de programas de treinamento, com este objetivo,
e consideram-no nao mais necessarios.

A andlise das relagdes estabelecidas entre os dados da matriz de correlacdo
torna-se relevante no sentido de estabelecer inferéncias no que se refere as concepgoes
verificadas nos gerentes, buscando avaliar, através da interagdo entre as assergoes,
comportamentos esperados entre os participantes.

Em relagdo as asser¢des 17 (Contratar pessoas com deficiéncia melhora a
imagem da organizagdo junto aos clientes) e 18 (Contratar pessoas com deficiéncia

melhora a imagem da organizacdo junto aos funcionarios), pagina 140, verificou-se
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uma correlacdo de 79%. Sendo assim, pode-se inferir que existe uma cultura, na
empresa analisada, que preza pelos beneficios trazidos pela contratacdo de pessoas com
deficiéncia no contexto atual. Para a empresa, dentre as principais vantagens
decorrentes do cumprimento de metas consideradas de responsabilidade social, como a
inser¢cdo de pessoas com deficiéncia, esta a melhoria do clima organizacional junto a
clientes e funcionarios.

No que se refere as asser¢oes 22 (Os funcionarios precisam ser treinados para
trabalhar com pessoas com deficiéncia) e 21 (As chefias precisam ser treinadas para
supervisionar o trabalho de pessoas com deficiéncia), pagina 140, estabeleceu-se uma
correlacdo de 74%. Em conformidade com essa relagdo, infere-se que apesar de ndo
haver um pleno convencimento referente a necessidade de treinamento proporcionada
pela contratacdo das pessoas com deficiéncia, como foi verificado na analise do
inventario, um grupo expressivo de gerentes considera necessario aprimorar o trabalho
hierarquico da organizagao como um todo, a fim de favorecer o desenvolvimento de um
trabalho pleno com a diversidade.

Ao serem relacionadas as asser¢des 14 (As pessoas com deficiéncia tém pior
desempenho no trabalho) e 13 (As pessoas com deficiéncia desempenham o trabalho
com baixa produtividade), pagina 140, verifica-se uma correlacdo de 68%. Dessa
forma, supde-se que parte dos gerentes que trabalham diretamente ou indiretamente
com as pessoas com deficiéncia consideram o trabalho desse grupo similar ao dos
demais colaboradores, seja em qualidade ou em produtividade. Infere-se que esta
concepgao se deve ao fato das pessoas com deficiéncia trabalharem em setores menos
expressivos e que portanto, sua pratica deixa de produzir impacto significativo sobre a
produtividade da organizacdo. Outro fator contribuinte para essa concep¢ao provém de
agradecimentos da benesse do emprego ou do desejo de mostrar suas capacidades frente
aos demais funcionarios, algo verificado nas falas das pessoas com deficiéncia durante
as visitas feitas as lojas. De fato, as pessoas com deficiéncia manifestam esforgo
significativo para demonstrar desempenho satisfatorio perante a organizagao.

Com relacdo as assercdes 20 (As pessoas com deficiéncia sdo mais estaveis no
emprego que as demais) e 19 (As pessoas com deficiéncia sao mais comprometidas que
as demais), pagina 141, observa-se uma correlagdo de 60%. Supostamente, os gerentes
analisados compartilham dessa concepcdo devido ao fato de que as pessoas com
deficiéncia desenvolvem maior esfor¢o na execugdo das atividades, seja por gratiddo ou

por desejo de manifestarem plenamente seu potencial. Infere-se que além do esforco
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desempenhado para o trabalho, a legislacao vigente — Lei de Cotas — contribui para uma
maior estabilidade no emprego. Esta lei preconiza que um cargo ocupado por uma
pessoa com deficiéncia s6 pode ser substituido por uma outra com deficiéncia, logo esse
processo de permuta sugere que além dos gastos trabalhistas a organizacao ¢ afetada, o
que gera a necessidade de novos programas de treinamento e processos de ambientagao.

A correlagdo entre as asser¢des 10 (As pessoas com deficiéncia podem
desempenhar adequadamente qualquer tipo de trabalho desde que realizadas as
adequagdes necessarias nos instrumentos de trabalho) e 9 (As pessoas com deficiéncia
podem desempenhar adequadamente qualquer tipo de trabalho desde que modificadas
as condi¢des de trabalho), pagina 141, estabelece uma porcentagem de 57%. Com isso,
infere-se que os gerentes que compartilham da concepcao baseada na inclusdo, algo que
pode ter suas raizes na cultura organizacional ou na sociedade, acreditam que para a
plena inser¢do das pessoas com deficiéncia, de modo que tenham a oportunidade de
demonstrar mais intensamente suas potencialidades em detrimento das limitagdes, as
organizagdes precisam adaptar as estruturas fisicas e sociais do contexto laboral,
favorecendo a igualdade de condigdes e a valorizagdo da diversidade.

Em relagdo as asser¢des 18 (Contratar pessoas com deficiéncia melhora a
imagem da organizagdo junto aos funcionarios) e 16 (A convivéncia com pessoas com
deficiéncia melhora o clima da organizacdo), pagina 141, verifica-se uma correlagdo de
56%. Supostamente, os gerentes, em funcdo dos valores da cultura compartilhada pela
organizagdo ¢ pela sociedade, de que a contratacdo de pessoas com deficiéncia favorece
o aprimoramento do marketing da empresa, acreditam que a inser¢do desse grupo
especial contribui positivamente para o desenvolvimento de beneficios, dentre eles, a
melhoria da imagem junto aos funcionarios e o aperfeicoamento do clima da
organizagao.

No que se refere as assercoes 13 (As pessoas com deficiéncia desempenham o
trabalho com baixa produtividade) e 11 (A qualidade do trabalho de uma pessoa com
deficiéncia ¢ inferior ao das demais pessoas ndo portadoras de deficiéncia), pagina 142,
observa-se uma correlagdo de 53%. Supostamente, ha gerentes que afirmam que o
trabalho das pessoas com deficiéncia apresenta menor qualidade quando comparado aos
de outros colaboradores. Entretanto, dos gerentes que compartilham a idéia de que o
trabalho das pessoas com deficiéncia apresenta produtividade semelhante ao dos demais
funciondarios, defendem que essa qualidade ¢ também similar. Infere-se que essa

concepgao deve-se ao fato de que as pessoas com deficiéncia se esforcam para executar
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tarefas da melhor forma, além disso, outro fator relevante, ¢ que gestores relacionam a
segregacdo em setores especificos com a menor exigéncia em relacdo as atividades
laborais.

Ao serem relacionadas as asser¢des 13 (As pessoas com deficiéncia
desempenham o trabalho com baixa produtividade) e 12 (O trabalho das pessoas com
deficiéncia diminui as vantagens competitivas da organizacdo), pagina 142, verifica-se
uma correlagdo de 50%. Esses gestores consideram que o trabalho desenvolvido por
esse grupo ¢ similar ao dos demais colaboradores, ndo apresentando baixa
produtividade. Como consequéncia, parte desses gestores afirma que o trabalho das
pessoas com deficiéncia ndo afeta a competitividade da organizacdo. Isso ocorre talvez
em funcdo da cultura transmitida pela organizagdo, na qual o trabalho com a
diversidade contribui positivamente para a imagem da organizacdo frente ao mercado,
aumentado as vantagens competitivas.

Com relagdo as assercoes 2 (A deficiéncia ¢ uma marca que indica uma
preferéncia Divina) e 1 (A deficiéncia ¢ uma manifestacdo de um poder Divino que
define as caracteristicas que o ser humano devera possuir em sua vida terrena), pagina
143, constatou-se uma correlagdo de 49%. Infere-se que nos gerentes que nao
compartilham a concepgdo espiritual, ndo se verifica a crenca de que as pessoas com
deficiéncia possuem uma marca proveniente da vontade Divina. Sendo assim, parte
desse grupo ndo acredita que Deus possa, simplesmente pelo seu poder ou pela sua
vontade, definir as caracteristicas que o ser humano devera carregar por toda a sua vida.
Apesar disso, grupos de gestores manifestam a concepgao espiritual sobre deficiéncia,
como foi verificado na analise do Inventario de Concepgdes de deficiéncia.

No que se refere as assercdes 19 (As pessoas com deficiéncia sdo mais
comprometidas que as demais) e 2 (A deficiéncia ¢ uma marca que indica uma
preferéncia Divina), pagina 143, verifica-se uma correlacdo de 19%. Mesmo ndo sendo
uma correlagdo tdo expressiva € relevante sua analise, pois dos gerentes que percebem a
deficiéncia a partir de uma perspectiva técnica e profissional, analisando o seu
compromisso com o trabalho, parte deles ndo sustenta que a deficiéncia se constitui em
marca da vontade Divina. Infere-se que a concepgao espiritual interfere, negativamente,
na percep¢do das potencialidades da pessoa com deficiéncia para o trabalho, gerando
uma avalia¢do tendenciosa sobre o desempenho desse grupo. Quando o gerente ndo
percebe uma marca espiritual na pessoa com deficiéncia, ¢ capaz de avaliar com

fidedignidade as agdes desempenhadas por esses individuos, valorizando as suas
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potencialidades no trabalho, € ndo executando agdes assistencialistas que visem a
caridade e o auxilio as limitacgoes.

Em relacdo as 13 (As pessoas com deficiéncia desempenham o trabalho com
baixa produtividade) e 9 (As pessoas com deficiéncia podem desempenhar
adequadamente qualquer tipo de trabalho desde que modificadas as condigdes de
trabalho), pagina 143, constatou-se uma correlacdo de 42%. Supostamente, os gerentes
que afirmam que as pessoas com deficiéncia sdo dotadas de potencialidades para o
trabalho como os demais colaboradores, consideram que as empresas precisam
providenciar adaptacdes para a efetiva gestdo da diversidade. Para esse grupo de
gerentes, as barreiras encontram-se na estrutura fisica e social da empresa ¢ ndo nas
deficiéncias dos individuos.

Ao serem relacionadas as asser¢des 14 (As pessoas com deficiéncia tém pior
desempenho no trabalho) e 9 (As pessoas com deficiéncia podem desempenhar
adequadamente qualquer tipo de trabalho desde que modificadas as condigdes de
trabalho), pagina 144, observa-se uma correlacdo de 40%. Supostamente, os gerentes
que avaliam que as pessoas com deficiéncia possuem desempenho no trabalho
semelhante aos demais funcionarios, consideram que as empresas precisam promover
mudangas nas condigdes de trabalho. Com o objetivo de favorecer o processo de
insercdo, pois, para esse grupo de gerentes, as barreiras encontram-se na estrutura fisica
e social da empresa e ndo nas deficiéncias dos individuos.

Em relacdo as assercoes 19 (As pessoas com deficiéncia sdo mais
comprometidas que as demais) e 11 (A qualidade do trabalho de uma pessoa com
deficiéncia ¢ inferior ao das pessoas ndo portadoras de deficiéncia), pagina 144,
verifica-se uma correlagdo de 32%. Supostamente, dos gerentes cuja concepgao esta
baseada no vinculo, concordando com o fato das pessoas com deficiéncia serem mais
comprometidas que as demais, parte deles ndo considera que a qualidade do trabalho
desse grupo seja inferior ao de outros funcionarios.

No que se refere as assercdes 19 (As pessoas com deficiéncia sdo mais
comprometidas que as demais) e 14 (As pessoas com deficiéncia t€ém pior desempenho
no trabalho), pagina 144, observa-se uma correlacdo de 33%. Os gerentes que avaliam o
comprometimento das pessoas com deficiéncia no trabalho e verificam a existéncia de
um desempenho semelhante ao dos demais funcionarios, ndo consideram que o trabalho

das pessoas com deficiéncia seja inferior, quando comparado aos demais individuos.
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Conclusoes e recomendacdes

Os resultados da pesquisa permitiram a confirmagdo das hipoteses formuladas
nesse projeto, constatando a validade social’® e a relevancia do trabalho como um todo.
Referentemente as hipoteses, foi verificada a coexisténcia de diferentes concepgdes no
contexto da empresa analisada, indicando que os gerentes compartilham
conflituosamente concepgdes inclusionistas e exclusionistas, como por exemplo, a
concepcdo baseada na inclusdo que promove a contratacdo e a igualdade de
oportunidades para pessoas com deficiéncia, e a concepgdo espiritual e a baseada nos
pressupostos de normalidade que contribuem para a legitimacao da segregacao desse
grupo em setores especificos da empresa e para o assistencialismo exacerbado. Dessa
forma, supostamente, como os valores inclusionistas proclamados pela organizagdo nao
correspondem holisticamente as concep¢des dos gestores, as pessoas com deficiéncia
sao percebidas como individuos dotados de limitagdes, provenientes ou nao da vontade
Divina, que precisam de cuidados especiais, sendo segregados e assistidos
constantemente devido as suas poucas potencialidades para o trabalho.

As acdes associadas a inclusdo de pessoas com deficiéncia no trabalho tém
intima relagdo com o conceito de melhoria da imagem frente aos clientes internos e
externos, favorecendo a promocdo do marketing da organiza¢do pesquisada. Sendo
assim, a empresa analisada promove eventos e divulgacdes, visando se estabelecer
como organizagdo promotora de responsabilidade social e buscando estabelecer uma
imagem positiva frente ao mercado, como foi verificado em cerca de 88% dos
respondentes, a porcentagem mais expressiva dos blocos de asser¢des, que
demonstraram possuir a concep¢do baseada nos beneficios de contratacdo. Além do
expressivo numero de respondentes em relagdo a favorabilidade da concepgao baseada
nos beneficios de contratagdo, a matriz de correlacdo demonstrou uma elevada relagao
entre as assercoes desse bloco.

As contribuicdes das acgdes provenientes das politicas publicas sobre a

valorizagdo da diversidade favorecem o estabelecimento de concepgdes menos

32 A Validade Social da presente pesquisa encontra-se na abrangéncia do impacto que a analise das

concepgdes pode ter sobre os gerentes, os colaboradores, as pessoas com deficiéncia e os clientes
externos. A validade social desta pesquisa tem sido verificada durante o contato permanente que a
pesquisadora desenvolveu com a empresa. Por conta dessas visitas técnicas a empresa tem demonstrado
satisfacdo com o resultado da pesquisa, de modo a estabelecer um processo de educagdo corporativa que
seja capaz de desencadear reflexdes sobre as concepgdes instituidas historicamente a fim de modifica-las
em prol da cidadania das pessoas com deficiéncia no trabalho.
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segregadoras. Foi observado que os gestores consideram que a legislagao contribui para
a elevacdo do processo de contratagdo, algo verificado inclusive, no Manual de
Integracdo da Empresa, onde se analisa que em 2004, com o estabelecimento das
multas, houve uma elevagdo no nimero de contratagdes. Além disso, observa-se que a
legislacdao tornou-se um dos fatores principais para a promog¢ao da concepcao baseada
na inclusdo, entretanto, o grau dessa influéncia predispde estudos futuros.

A percepgao dos gestores com relagdo as deficiéncias das pessoas contribuem
para diferentes agdes de inclusdo e/ou exclusdo no interior da organizagdo. Foi
verificado, por exemplo, que devido a concepgdo espiritual associada a concepgdo
baseada nos pressupostos de normalidade, os gestores consideram que as pessoas com
deficiéncia precisam ser segregadas em setores especificos da organizagdo, além disso,
por possuirem diversas limitacdes, elas devem ser zelosamente cuidadas e assistidas em
todas as suas necessidades. Sendo assim, essas concep¢des contribuem para praticas
preconceituosas e exclusionistas, que nao levam em consideragdo as potencialidades das
pessoas com deficiéncia para a labor, gerando exclusdo no e do trabalho. A percepcao
dos gestores com relagdo as deficiéncias das pessoas contribuiria para diferentes acdes
de inclusdo e/ou exclusdo desencadeadas no interior da organizagdo. Assim como, a
manifestagdo de concepgdes baseadas na inclusdo e nos beneficios de contratacao
favorecem o processo de valorizagdo da diversidade e de contratacdo das pessoas com
deficiéncia proporcionando uma equiparagdo das oportunidades para o trabalho,
sugerindo a necessidade de pesquisas futuras.

No que se refere a relacao existente entre a modalidade de geréncia e o tipo de
interagdo com a pessoa com deficiéncia no processo de estabelecimento de concepcoes
foi verificada na andlise dos resultados referentes a cada subgrupo de gerentes.
Observou-se que as auxiliares de RH, que exercem uma relagdo trabalhista mais direta
com as pessoas com deficiéncia, apesar de possuirem uma tendéncia para a concepgao
espiritual e mesmo considerando que as pessoas com deficiéncia precisam ser
segregadas em setores especificos da organizagdo, concordam potencialmente com a
inclusdo e com os beneficios da contratagdo, ressaltando que as pessoas com deficiéncia
possuem um maior comprometimento, possuindo um desempenho semelhante aos
demais funcionérios. Os gerentes gerais que atuam de acordo com as informacdes
fornecidas pelas auxiliares de RH, também possuem uma tendéncia a considerar que as
pessoas com deficiéncia sdo mais comprometidas e estdveis no emprego que os demais

\

colaboradores, entretanto, desenvolvem maior propensdao a concep¢do baseada nos
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pressupostos de normalidade que as auxiliares de RH. Em relagdo aos gerentes de
mercearia, de servigos e de laticinios que trabalham de maneira indireta com as pessoas
com deficiéncia, verifica-se uma porcentagem menor de gerentes que consideram que as
pessoas com deficiéncia sdo mais comprometidas e estdveis no emprego que as demais,
além disso, possuem uma tendéncia a concordar com a concepcdo baseada nos
pressupostos de normalidade. Sugerem-se pesquisas futuras em relag@o a esta hipotese,
principalmente, pois Carvalho-Freitas (2007) revelou em sua pesquisa que a maioria dos
participantes ndo considerava que as pessoas com deficiéncia eram mais comprometidas
e estaveis que os demais colaboradores, indo de encontro ao resultado da presente
investigacao.

Esta pesquisa contribuiu para a constatagdo da presenca de diferentes
concepcdes sobre deficiéncia no ambiente laboral, que interferem positiva ou
negativamente no processo de insercdo. Em conformidade com a coexisténcia de
concepgdes na empresa, torna-se relevante o desenvolvimento de uma educagao
corporativa que leve os gerentes a repensarem sua pratica em relagdo as pessoas com
deficiéncia, baseado no conhecimento e na reflexdo de suas formas de perceberem a
deficiéncia. Entretanto, o estudo ndo permitiu a generalizacdo dos resultados da
pesquisa devido a amostra utilizada, nem viabilizou avaliar as repercussdes das
concepgdes sobre a efetivacdo do processo de insergao.

A pesquisa, baseada na busca das concepgdes que atuam como mediadoras do
processo de inclusdo, permitiu partir de uma visao parcial da realidade que permeava,
inicialmente, a inser¢do de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho, em busca
do concreto pensando, buscando refletir sobre as mediagdes que interferem no cotidiano
do contexto laboral, porém algo que necessita de pesquisas qualitativas para o
aprofundamento dessas questoes.

Os resultados da presente pesquisa sugerem que o grupo de gerentes analisados
expressa a coexisténcia de concepcles diferenciadas acerca da deficiéncia. Os
resultados da presente pesquisa permitem afirmar a coexisténcia de diferentes
concepgdes dos gestores da empresa analisada, levando o pesquisador a inferir acerca da
relagdo existente entre esses modos de perceber a realidade e as formas de interacao
desses gerentes com o trabalho das pessoas com deficiéncia. Sendo assim, recomenda-
se posteriores pesquisas capazes de verificar as verdadeiras consequéncias das
concepgdes sobre o processo de inser¢do ¢ permanéncia das pessoas com deficiéncia no

ambiente laboral.
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Essas concepgdes paradigmaticas que se estruturaram ao longo da histéria das
organizagdes corporativas definem a forma como gestores e funciondrios percebem e
avaliam a deficiéncia, o que contribui, inevitavelmente, para a legitimagdo ou nio das
acOes preconizadas pelas politicas publicas, que teriam como objetivo promover a
insercdo, a inclusdo e a garantia de permanéncia das pessoas com deficiéncia no
trabalho. Essas mesmas ag¢des poderiam ser direcionadas também para o
aperfeicoamento das relagdes que se estabelecem entre os demais colaboradores e as
pessoas com deficiéncia no contexto sociotécnico, conforme resultados de pesquisas
conduzidas por Carvalho-Freitas (2007).

Apesar da coexisténcia das diferentes concepgdes acerca de deficiéncias e por
terem sido estruturadas em momentos histéricos especificos, estas se encontram
presentes na atualidade, tanto nos modos de pensar como nas agdes dirigidas a
empregabilidade das pessoas com deficiéncia. Essa afirmativa tem como fundamento os
resultados obtidos na aplicacdo do Inventario de Concepgdes de Deficiéncia, na
observacdo sistematica do comportamento organizacional e, em conversas informais
com os colaboradores. Conforme assinalado anteriormente, as concepcdes que se
desenvolveram, se instalaram e se perpetuam ao longo da historia sdo as seguintes: a
concepgdo espiritual, a concepcao baseada nos pressupostos de normalidade, a
concep¢do baseada na inclusdo e a concepgdo técnica (subdividida em vinculo,
beneficios de contratacdo, desempenho e necessidade de treinamento).

Supostamente, as concepgdes acerca de deficiéncia que permeiam o imaginario
dos gerentes interferem nas ac¢des inclusionistas, gerando conflitos entre as exigéncias
advindas da modernidade e as visdes desencadeantes de preconceitos, principalmente
quando, o desempenho das pessoas com deficiéncia ndo corresponde as expectativas da
organizagdo. Entretanto, as consequéncias dessas contradi¢des, sobre o desempenho e o
aprimoramento da carreira da pessoa com deficiéncia e sobre as acdes e as avaliagdes
dos gestores requerem pesquisas futuras.

A concepcao baseada na inclusdo e na matriz técnica (desempenho, beneficios
de contratagdo e treinamento) se consolidou ao longo da histéria, conforme resultados
da presente pesquisa € mesmo apontada na revisdo da literatura. Tanto a ideologia da
valorizagdo da diversidade quanto as acdes das politicas publicas decorrentes
contribuiram significativamente para essas mudancgas. Atualmente, as empresas
contratam pessoas com deficiéncia por diferentes motivos, a saber: cumprimento da

legislacdo vigente; por acreditarem que a acdo seja importante para a empresa, ou
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porque receiam arcar com despesas trabalhistas e multas; por acreditarem que as
mudangas organizacionais e politicas contribuiriam positivamente para o aumento das
oportunidades para as pessoas com deficiéncia e por considerarem relevante a
contratacdo para a valorizar a imagem da organizacao frente ao mercado, considerando-
se também o refinamento de aplicacdo da Lei de Responsabilidade Social.

O conceito de gestdo da diversidade favoreceu o aprofundamento de diferentes
concepgdes sobre deficiéncia. Todavia, os resultados de pesquisas demonstram que
outras concep¢des hegemodnicas, em momentos histdricos anteriores, permanecem
atuantes ainda hoje na realidade organizacional, o que ocasiona desafios para o processo
de gestao de pessoas. Esse fato ocorre devido as agdes estabelecidas por essas formas de
perceber as diferentes deficiéncias.

Faz-se necessario analisar a diversidade a luz das concepgdes estabelecidas
historicamente. Na concepgdo espiritual, por exemplo, evidenciada na presente
pesquisa, parte dos gerentes, conforme percentual proximo dos 50%, contribui
negativamente para a forma como tratam e avaliam as pessoas com deficiéncia. Esta
forma dos gerentes perceberem a diferenga contribui para atitudes paternalistas, geradas
pela crenga da necessidade de caridade e de prestagao de auxilio, além da manifestacao
de conflitos entre os interesses da empresa e os objetivos das pessoas com deficiéncia.
O trabalho dos gestores representa papel significativo para o processo de insercao da
pessoa com deficiéncia no trabalho. Se o trabalho for baseado em agdes
assistencialistas, as pessoas com deficiéncia perdem a oportunidade de manifestar e
desenvolver seus talentos, passando por tratos sociais discriminatdrios, como pode ser
observado em analises anteriores (Lino e Cunha, 2008; Quaresma, 2002).

A concepc¢do baseada nos pressupostos de normalidade, que encontra-se presente
em 18,69% dos gerentes analisados, traz consequéncias que, em sua esséncia, vao de
encontro ao processo igualitario de insercao, pois levam a segregacao das pessoas com
deficiéncia a setores especificos e menos importantes da empresa. Apesar da andlise do
bloco de asser¢des demonstrar que apenas 18,69% dos gerentes adotam a concepgao
baseada nos pressupostos de normalidade, a andlise individual das asser¢des explicitou
que uma quantidade expressiva de gerentes adota essa concepgdo. Gestores acreditam
que pessoas com deficiéncia possuem limitacdes que precisam ser tratadas, tornando-se
extremamente dificil uma progressao de carreira dentro da organizacao, até porque esse
grupo ¢ visto a partir dos pressupostos de normalidade e ndo como individuos dotados

de diferentes potencialidades. Os gerentes que compartilham desta concep¢ao tendem a
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considerar que as pessoas com deficiéncia devem ser segregadas em setores especificos
da empresa ou em institui¢des especializadas, pois definem a deficiéncia a partir de suas
limitacdes e em conformidade com as normas sociais e seus desvios, o que afeta
significativamente o processo de insercao, conforme observado em pesquisas anteriores.
Carvalho-Freitas (2007) constatou a presenca dessa concepcdo em ambientes
organizacionais, ¢ Batista (2004) avaliou a segregacdo desse grupo em apenas alguns
setores das empresas. Conforme este autor, o estudo referido ndo permitiu analisar as
acoes direcionadas para a segregacdo, o que corrobora a indicacdo de pesquisas futuras.

Como foi explicitado anteriormente, a concepg¢ao baseada na inclusdo, com uma
adesdo de 75,84% dos gestores analisados, teve sua evolucdo a partir do discurso de
valorizagdo da diversidade e sugere uma tendéncia da atualidade, principalmente
baseada no conceito de responsabilidade social. Trata-se de uma possibilidade para
igualar o acesso e a permanéncia de pessoas com deficiéncia nos diversos espagos
sociais, inclusive no mercado de trabalho, tendo-se como base a estruturagao de
adaptacdes fisicas e sociais no ambiente organizacional e em outros setores da
sociedade.

Com base nos resultados obtidos na presente pesquisa, chega-se a conclusao que
a empresa alvo do projeto dissemina, junto a clientes e colaboradores, a necessidade da
pratica de inclusdo de pessoas com deficiéncia no trabalho, seja por questdes politicas
ou pela sua propria cultura interna. Apesar desse fato, supde-se que as concepgdes
espiritual, baseada no pressupostos de normalidade ¢ de desempenho podem afetar o
cumprimento pleno das acdes inclusionistas geradas pela concepg¢do baseada na
inclusdo. Acrescente-se o fato de também gerarem atitudes discriminatorias e
segregadoras frente as pessoa com deficiéncia.

Com base nos resultados da presente pesquisa, pode-se concluir que a concepgao
da inclusao da pessoa com deficiéncia no trabalho foi se estruturando na medida em que
a sociedade e o discurso da valorizagdo da diversidade foram se legitimando, como
pode ser verificado no Manual de Integragdo, fornecido pela propria empresa analisada.
Dessa forma, supde-se que além das mudangas no discurso e nas politicas publicas
inclusionistas, a concepcdo baseada nos beneficios de contratagdo contribuiu
positivamente para esse processo, pois gestores e funcionarios consideram relevante a
inser¢ao das pessoas com deficiéncia para fins de melhoria da imagem da organizagao,
gerando um bom marketing frente ao mercado, além da otimizacdo do clima

organizacional na empresa.
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Os resultados da pesquisa apontaram que 88,01% dos gestores analisados
concordam com o fato de que a contratacdo de pessoas com deficiéncia traz beneficios
para a empresa, algo que pode ser relacionado a um paradigma existente de que as
organizagdes que praticam acdes pautadas em responsabilidade social sdo melhor
avaliadas por seus clientes internos e externos, o que gera mais comprometimento e
melhor lucratividade. Desenvolve-se na atualidade uma concepgdo de que a inser¢ao de
pessoas com deficiéncia pode trazer maior credibilidade e aceitagdo da empresa pela
sociedade, gerando vantagem competitiva, algo a ser analisado em conformidade com
pesquisas anteriores que constaram numeros elevados de gerentes e funciondrios que
concordavam com beneficios provenientes do processo de inser¢ao (Carvalho-Freitas,
2009; Carvalho-Freitas, 2007; Bahia e Santos, 2008).

Como foi explicitado anteriormente, a concep¢do baseada no fator de
desempenho pode trazer consequéncias negativas para o processo de inser¢do das
pessoas com deficiéncia, porque nesta visdo, os gestores compreendem que a
produtividade desses individuos ¢ inferior ao dos demais colaboradores, gerando
segregacdo, discriminacdo e até mesmo exclusdo. Apesar de 78,60% dos gerentes nao
concordarem com essa concepg¢do, ainda ha pessoas que compartilham dessa idéia.
Além disso, como na empresa analisada foram observadas atitudes de segregagao contra
as pessoas com deficiéncia, em setores especificos e de menor importancia, sugere-se
outras pesquisas a fim de avaliar em que sentido a concep¢do baseada no fator
desempenho realmente ndo se encontra presente numa parcela elevada dos gerentes e
dos funcionarios. Apesar da execucao de programas voltados para a insercao de pessoas
com deficiéncia, configuram-se, entre gerentes, visdes negativas que afetam a plenitude
desse processo, pois além da segregacdo e da discriminagdo desse grupo, ndo se verifica
em porcentagem expressiva de empresas adequacdes das condi¢cdes materiais e sociais,
conforme pesquisas anteriores (Goulart e Coimbra, 2008; Lorentz, 2006).

Como alternativa de modificagdo das concepgdes que interferem negativamente
no processo de inser¢do de pessoas com deficiéncia, faz-se necessario o uso de acdes da
educacdo corporativa, que pode se dar por meios de programas de desenvolvimento de
pessoas, como instrumento para modificacdo do comportamento organizacional. Dessa
forma, tanto gestores como funcionarios precisam perceber essa necessidade, algo que
ndo se verificou plenamente na pesquisa, pois apesar de 63,67% dos respondentes

considerarem necessario esse trabalho, 9,74% nao consideram esse trabalho importante,
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gerando dificuldades para o processo de insercao, através da educacao, pela auséncia de
consenso.

Quando se analisa a concepg¢do baseada na necessidade de treinamento verifica-
se que uma parcela de gestores, apesar de considerar que as pessoas com deficiéncia ndo
estdo capacitadas para os diferentes setores da empresa, também apoiam a necessidade
de treinamento, por admitirem a existéncia de déficits na sua preparacdo para trabalhar
com esse grupo, como verificado em outros estudos ( Bezerra, 2007; Klein, 2006). Vale
ressaltar que o processo de educacdo deve ser continuado, pois lidar com a diferenca
valorizando todas as suas peculiaridades requer um trabalho que va além das formas
preestabelecidas.

Outra forma de observar a deficiéncia presente nos gestores analisados, foi a
concepgdo baseada no fator do vinculo, pois 58,76% dos gerentes consideram que as
pessoas com deficiéncia s3o mais comprometidas e estdveis no emprego que as demais.
Essa visdo ¢ algo que provém de uma avaliacao do trabalho das pessoas com deficiéncia
por parte dos gerentes, que pode ter origem nas caracteristicas menos expressivas dos
cargos ocupados, ou proveniente de um esfor¢o dobrado das pessoas com deficiéncia
para demonstrar plenamente suas potencialidades, ou por considerarem que devem um
favor em agradecimento pela benesse do emprego.

Apesar das concepcdes desenvolvidas historicamente interferirem negativamente
nas praticas em prol da inser¢do de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho, as
politicas publicas inclusionistas pretendem imprimir forte influéncia na contratacio
desse grupo de pessoas com necessidades especiais.

A implantacdo das Politicas Publicas Inclusionistas e da Lei 8.112/90, pelo
governo, trouxe diversas modificagdes para o contexto organizacional e para o discurso
da diversidade, gerando maiores possibilidades de inser¢do para as pessoas com
deficiéncia. Com isso, tanto a sociedade quanto as empresas foram obrigadas a se
adaptar a esse novo contexto. Entretanto, para que ocorra efetivamente o processo de
inser¢do, as acdes politicas precisam ir além da simples implementagdo de politicas
publicas e basearem-se em concepcdes igualitarias que levem em consideragdo as
potencialidades das pessoas com deficiéncia e que valorizem a insercao da diversidade
como um direito e ndo como uma benesse. A legislacdo se tornou imprescindivel para a
inser¢cdo da pessoa com deficiéncia, entretanto, a garantia da aplicagdo plena das
politicas publicas inclusionistas depende da forma como as organizagdes concebem e

executam o processo de insercao.
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Em conformidade com a nova realidade, baseada na valorizagao da diversidade,
concepgdes acerca da deficiéncia se modificaram ao longo da historia e outras
permaneceram, fundamentando o leque de agdes de gestores e funcionarios de
diferentes organizagdes em relacdo as pessoas com deficiéncia. A analise das
concepgoes acerca da deficiéncia tornou-se um estudo produtivo e indicativo de futuras
investigacdes, a fim de evidenciar a relagdo existente entre as concepgdes sobre as
pessoas com deficiéncia e a sua inser¢ao no mercado de trabalho, gerando legitimagdo
na aplicagdo das politicas publicas.

Observa-se, no mundo corporativo, o cumprimento frio da lei, pois os gestores
costumam se ocupar da inser¢do de pessoas muito mais do que inclui-las nos postos de
trabalho, com a justificativa da dificuldade de se encontrar pessoas com deficiéncia
capacitadas. Assim, tiram dessas pessoas a oportunidade de se desenvolver no ambiente
laboral, segregando-as em setores menos importantes na organizacao, por avaliarem que
sao individuos dotados mais de limitagdes que potencialidades.

Sendo assim, mesmo havendo discordancia de gestores e funciondrios acerca da
inser¢do de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho, as organizagdes
estruturam programas de acesso desse grupo, corroborando com a analise de autores que
consideram o surgimento da legislagdo inclusionista um fator essencial para a
viabiliza¢do de diferentes condi¢des de trabalho para pessoas com deficiéncia.

Apesar disso, verifica-se a dificuldade de contratacdo e permanéncia no emprego
das pessoas com deficiéncia, necessitando de intensa fiscalizagdo para a garantia desse
processo, em conformidade com autores que ressaltam que a intensificagdo das agdes
fiscais contribuiram para a elevacdo do processo de insercdo desse grupo, gragas a
cobranca das multas (Ribas, 2008; Caruso, 2007), gerando modifica¢des nas condi¢des
de trabalho das pessoas com deficiéncia. Isso pode ser verificado na analise do Manual
de Integragao da Empresa, que afirma uma elevagao do numero de contratagdes apds a
instituicao das multas em 2004.

Variadas sdo as acdes que legitimam a inser¢do de pessoas com deficiéncia no
ambiente laboral, entretanto, a andlise das concepgdes tornou-se relevante para
compreender a maneira como a inser¢ao se estabelece, favorecendo ou nao a
aceitabilidade das potencialidades das pessoas com deficiéncia, através da valorizagao

da diversidade ou segregando-as devido as inimeras limitagdes.
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ANEXOS

A seguir serdo evidenciadas as tabelas referentes aos resultados verificados nos

blocos de asser¢des em relagdo a cada subgrupo de gerentes e ao total de respondentes.

Tabela 15: Porcentagem de respostas referente a cada item da Escala Likert do

Inventério de Concepgdes, para o total de respondentes e para cada subgrupo de

gerentes em relacao a Concepcao Espiritual.

1 20 (0,3922| 16 | 0,2807| 18 | 0,3830 | 16 | 0,2963 | 14 | 0,2456 | 84 0,3158
2 5100980 5 (0,0877| 2 |0,0426| 4 |0,0741| 9 |0,1579| 25 0,0940
3 4 /10,0784 | 10 |0,1754| 10 | 0,2128 | 13 | 0,2407 | 5 |0,0877 | 42 0,1579
4 6 (01176 | 4 |0,0702| 6 |0,1277| 7 |0,1296| 7 |0,1228 | 30 0,1128
5 8 /0,1569| 4 |0,0702| 4 |0,0851| 6 |0,1111| 10 |0,1754| 32 0,1203
6 8 /10,1569 18 (0,3158| 7 |0,1489| 8 |0,1481| 12 |0,2105| 53 0,1992
Total 51 |1,0000 | 57 | 1,0000 | 47 | 1,0000 | 54 | 1,0000 | 57 | 1,0000 | 266 1,0000

Tabela 16: Porcentagem de respostas referente a cada item da Escala Likert do
Inventario de Concepgdes, para o total de respondentes e para cada subgrupo de

gerentes em relacdo a Concepcao baseada nos pressupostos de Normalidade.

1 21 |0,2471| 23 |0,2421| 16 | 0,2000 | 20 | 0,2222 | 33 | 0,3511 | 113 0,2545
2 9 |0,1059| 13 |0,1368 | 13 | 0,1625| 13 |0,1444| 24 | 0,2553 | 72 0,1622
3 14 | 0,1647| 9 |0,0947| 13 |0,1625| 16 |0,1778 | 7 |0,0745| 59 0,1329
4 24 10,2824 | 30 |0,3158| 26 | 0,3250 | 18 | 0,2000 | 19 | 0,2021 | 117 0,2635
5 3 100353| 7 |(0,0737| 7 |0,0875| 9 |0,1000| 6 |0,0638| 32 0,0721
6 14 |0,1647| 13 |0,1368| 5 |0,0625| 14 |0,1556 | 5 |0,0532| 51 0,1149
Total 85 (1,0000 | 95 |1,0000 | 80 | 1,0000 | 90 | 1,0000 | 94 | 1,0000 | 444 1,0000
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Tabela 17: Porcentagem de respostas referente a cada item da Escala Likert do

Inventario de Concepgdes, para o total de respondentes e para cada subgrupo de

gerentes em relacdo a Concepcgao baseada na Inclusdo.

1 0 [0,0000| 4 [0,1053| 1 |0,0313] 3 [0,0833] 2 [0,0526| 10 | 0,0562
2 2 [0,0588| 2 [0,0526| 0 |0,0000] 4 [0,1111] 1 [0,0263] 9 | 0,0506
3 0 [0,0000| 5 [0,1316| 0 |0,0000] 1 [0,0278] 0 [0,0000] 6 | 0,0337
4 4 |o0,1176| 3 |0,0789| 8 [0,2500] 2 [0,0556| 1 |0,0263| 18 | 0,1011
5 10 [0,2941] 9 [0,2368] 11 [0,3438| 15 | 0,4167 | 13 [0,3421] 58 | 10,3258
6 18 [0,5294| 15 [0,3947] 12 [0,3750 | 11 [ 0,3056 | 21 [0,5526 | 77 | 0,4326
Total 34 [1,0000 | 38 [1,0000 | 32 | 1,0000| 36 | 1,0000 | 38 [ 1,0000 | 178 | 1,0000

Tabela 18: Porcentagem de respostas referente a cada item da Escala Likert do

Inventario de Concepgdes, para o total de respondentes e para cada subgrupo de

gerentes em relacao a Concepgao baseada no Desempenho.

1 59 10,6941 45 | 0,4787 | 41 | 0,5125| 46 | 0,5111| 73 | 0,7684 | 264 0,5946
2 15 |0,1765| 16 |0,1702| 17 | 0,2125| 24 | 0,2667 | 13 | 0,1368 | 85 0,1914
3 7 10,0824 8 |0,0851|17|0,2125| 14 |{0,1556| 4 |0,0421| 50 0,1126
4 0 |0,0000f 8 [0,0851| 4 |0,0500| 4 |0,0444| 2 |0,0211| 18 0,0405
5 0 |0,0000f 6 [0,0638| 1 |0,0125| O [0,0000| 2 |0,0211| 9 0,0203
6 4 |0,0471| 11 |0,1170| O |0,0000| 2 |0,0222| 1 |0,0105| 18 0,0405
Total 85 [1,0000 | 94 |1,0000 80 | 1,0000 | 90 | 1,0000 | 95 | 1,0000 | 444 1,0000

Tabela 19: Porcentagem de respostas referente a cada item da Escala Likert do

Inventario de Concepgdes, para o total de respondentes e para cada subgrupo de

gerentes em relagdo a Concepgao baseada nos Beneficios de Contratagao.

1 0 |0,0000f 1 |[0,0175| 0 |0,0000| 5 [0,0926| O |0,0000| 6 0,0225
2 0 |0,0000f O [0,0000| O |O,0000| O |0,0000| O |O,0000| O 0,0000
3 3 10,0588 2 |(0,0351| O |O0,0000| 1 [0,0185| O |0,0000| 6 0,0225
4 4 |0,0784| 6 |0,1053| 4 |0,0833| 5 |0,0926| 1 |0,0175| 20 0,0749
5 11 | 0,2157| 12 |0,2105| 17 | 0,3542 | 16 | 0,2963 | 16 | 0,2807 | 72 0,2697
6 33 |0,6471| 36 |0,6316 | 27 | 0,5625 | 27 | 0,5000 | 40 | 0,7018 | 163 0,6105
Total 51 |1,0000 | 57 | 1,0000 | 48 | 1,0000 | 54 | 1,0000 | 57 | 1,0000 | 267 1,0000
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Tabela 20: Porcentagem de respostas referente a cada item da Escala Likert do

Inventario de Concepgdes, para o total de respondentes e para cada subgrupo de

gerentes em relacdo a Concepgao baseada no Vinculo.

1 1 [0,0294] 5 [0,1351] 1 [0,0313] 1 [0,0278] 0 [0,0000] 8 [ 0,0452
2 0 [0,0000] 2 [0,0541] 3 |0,0938] 2 [0,0556] 0 [0,0000] 7 | 0,0395
3 3 [0,0882| 4 [0,1081| 5 |0,1563| 4 [0,1111] 4 |0,1053| 20 | 0,1130
4 5 0,471 8 [0,2162| 9 |0,2813]12[0,3333| 4 |0,1053| 38 | 0,2147
5 9 [0,2647| 7 [0,1892]| 5 |0,1563| 8 [0,2222] 11 |0,2895| 40 | 0,2260
6 16 |0,4706 | 11 [0,2973| 9 [0,2813| 9 [0,2500| 19 |0,5000| 64 | 0,3616
Total 34 [1,0000 | 37 |1,0000 | 32 | 1,0000] 36 | 1,0000 | 38 [1,0000 | 177 | 1,0000

Tabela 21: Porcentagem de respostas referente a cada item da Escala Likert do

Inventario de Concepgdes, para o total de respondentes e para cada subgrupo de

gerentes em relacdo a Concepcgao baseada na Necessidade de Treinamento.

1 4 10,0784| 9 |0,1579| 4 |0,0833| 3 |0,0556| 1 |0,0175| 21 0,0787
2 0 |0,0000| 2 |0,0351| 2 |0,0417| 1 |0,0185| O [0,0000| 5 0,0187
3 1 /0,0196| 5 |0,0877| 4 |0,0833| 4 |0,0741| 6 |0,1053| 20 0,0749
4 5 10,0980 | 10 ({0,1754 | 12 | 0,2500| 16 |0,2963 | 8 |0,1404| 51 0,1910
5 17 |0,3333| 11 |0,1930| 6 |0,1250| 15 |0,2778 | 18 | 0,3158 | 67 0,2509
6 24 10,4706 | 20 | 0,3509 | 20 | 0,4167 | 15 | 0,2778 | 24 | 0,4211 | 103 0,3858
Total 34 | 1,0000( 38 |1,0000 32 | 1,0000 | 36 |1,0000 38 | 1,0000 | 178 1,0000

A seguir serdo explicitadas tabelas referentes aos resultados verificados em cada

assercao em relacao a cada subgrupo de gerentes e ao total de respondentes.

Tabela 22: Porcentagem de respostas referente a cada item da Escala Likert do

Inventario de Concepgdes, para o total de respondentes e para cada subgrupo de

gerentes em relagdo a asser¢ao 1.
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1 | 6 |03529| 6 |0,3158| 7 |0,4375| 6 |0,3333| 2 |0,1053 27
2 0,0000| 1 |0,0526 0,0000| 1 |0,0556| 3 |0,1579 5
3 | 31]01765| 3 |0,1579| 3 |0,1875| 4 |0,2222| 1 |0,0526 14
4 | 2 |o0,1176| 2 |0,2053| 3 |0,1875| 3 |0,1667 | 3 |0,1579 13
5 | 4 (02353 1 |0,0526| 1 |0,0625| 2 |0,1111| 5 |0,2632 13

6 2 |0,1176 | 6 |0,3158| 2 |0,1250| 2 |0,1111| 5 |0,2632 17

Total | 17 | 1,0000 | 19 | 1,0000 | 16 | 1,0000 | 18 | 1,0000 | 19 | 1,0000 89

Tabela 23: Porcentagem de respostas referente a cada item da Escala Likert do
Inventario de Concepgdes, para o total de respondentes e para cada subgrupo de

gerentes em relagdo a asser¢ao 2.

9

1 0,5294| 7 |0,3684| 10 | 0,6250| 7 | 0,3889 | 10 | 0,5263 43
2 0,2941| 3 |0,1579| 2 |0,1250| 2 | 0O,1111| 4 | 0,2105 16
3 1 100588 | 6 |0,3158| 3 |0,1875| 4 |0,2222| 3 |0,1579 17
4 0,0000| 1 |0,0526| 1 |0,0625| 3 |0,1667| 2 |0,1053 7
5 0,0588 0,0000 0,0000 0,0000 0,0000 1
6 1 10,0588 | 2 |0,1053 0,0000| 2 |0,1111 0,0000

Total | 17 | 1,0000 | 19 | 1,0000 | 16 | 1,0000 | 18 | 1,0000 | 19 | 1,0000 89

Tabela 24: Porcentagem de respostas referente a cada item da Escala Likert do
Inventario de Concepgdes, para o total de respondentes e para cada subgrupo de

gerentes em relacdo a assercao 3.

1 510,2941| 3 |0,1579| 1 |0,0667| 3 |0,1667| 2 | 0,1053 14
2 0,0000| 1 |0,0526 0,0000| 1 |0,0556| 2 |0,1053 4
3 0,0000| 1 |0,0526| 4 |0,2667| 5 |0,2778 | 1 |0,0526 11
4 4 (0,2353| 1 |0,0526| 2 |0,1333| 1 |0,0556| 2 |0,1053 10
5 3 101765 3 |0,1579| 3 |[0,2000| 4 |0,2222| 5 |0,2632 18
6 5 10,2941| 10 |0,5263| 5 |0,3333| 4 |0,2222| 7 |0,3684 31
Total | 17 | 1,0000 | 19 | 1,0000 | 15 | 1,0000 | 18 | 1,0000 | 19 | 1,0000 88
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Tabela 25: Porcentagem de respostas referente a cada item da Escala Likert do
Inventario de Concepgdes, para o total de respondentes e para cada subgrupo de

gerentes em relacao a assercao 4.

1 1 /00588 3 |0,1579| 3 |0,1875| 3 |0,1667| 2 | 0,1053 12
2 2 |0,1176 0,0000| 1 |(0,0625| 2 |0,1111| 3 |0,1579 8
3 2 |0,1176 | 2 |0,1053| 1 |0,0625| 1 |0,0556| 3 |0,1579 9
4 7 104118 8 |0,4211| 6 |0,3750| 4 |0,2222| 6 |0,3158 31
5 0,0000 0,0000| 3 |0,1875| 1 |0,0556| 2 |0,1053 6
6 5102941| 6 |03158| 2 |0,1250| 7 |0,3889| 3 |0,1579 23
Total | 17 | 1,0000 | 19 | 1,0000 | 16 | 1,0000 | 18 | 1,0000 | 19 | 1,0000 89

Tabela 26: Porcentagem de respostas referente a cada item da Escala Likert do
Inventario de Concepgdes, para o total de respondentes e para cada subgrupo de

gerentes em relacdo a assercao 5.

1 4 10,2353 3 |0,4579| 2 |0,1250| 2 |0O,1111| 3 | 0,1579 14
2 2 |0,1176 | 2 |0,1053 0,0000| 1 |0,0556| 6 |0,3158 11
3 2 10,1176 | 2 |0,1053 0,0000| 2 |0,1111| 1 |0,0526 7
4 5102941| 9 |0,4737| 12 |0,7500| 6 |0,3333| 7 |0,3684 39
5 1 |0,0588 0,0000| 2 |(0,1250| 5 |0,2778| 2 | 0,1053 10
6 3 101765| 3 |0,1579 0,0000| 2 |0,1111 0,0000 8
Total | 17 | 1,0000 | 19 | 1,0000 | 16 | 1,0000 | 18 | 1,0000 | 19 | 1,0000 89

Tabela 27: Porcentagem de respostas referente a cada item da Escala Likert do
Inventario de Concepgdes, para o total de respondentes e para cada subgrupo de

gerentes em relacdo a assercao 6.

1 3 /01765| 6 |0,3158| 2 |0,1250| 5 |0,2778 | 8 |0,4211 24
2 1 /0058 1 |0,0526| 5 |0,3125| 1 |0,0556| 5 |0,2632 13
3 6 /103529 1 |0,0526| 2 {0,1250| 5 |0,2778 0,0000 14
4 5102941| 6 |0,3158| 3 |(0,1875| 3 |0,1667| 4 | 0,2105 21
5 1 (/00588 | 2 |0,1053| 1 |0,0625 0,0000| 1 |0,0526 5
6 1 /00588 3 |0,1579| 3 |0,1875| 4 |0,2222| 1 |0,0526 12
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Total | 17 | 1,0000 | 19 | 1,0000 | 16 | 1,0000 | 18 | 1,0000 | 19 | 1,0000 |

89

Tabela 28: Porcentagem de respostas referente a cada item da Escala Likert do

Inventario de Concepgdes, para o total de respondentes e para cada subgrupo de

gerentes em relagdo a assergao 7.

1 | 5(02941| 5 |0,2632| 3 |0,1875| 2 |0,1111| 9 |0,5000 24
2 0,0000| 4 |0,2105| 2 |0,1250| 7 |0,3889| 5 |0,2778 18
3 | 1]0058| 3 [0,1579| 5 |0,3125| 3 |0,1667 | 2 |0,1111 14
4 | 6 (03529| 4 |0,2105| 5 [0,3125| 3 |0,1667 | 1 |0,0556 19
5 | 1 ]00588| 2 |0,1053| 1 |0,0625| 2 |0,1111| 1 |0,0556 7
6 | 4 02353 1 |0,0526 0,0000 | 1 |0,0556 0,0000 6
Total | 17 | 1,0000 | 19 |1,0000 | 16 | 1,0000 | 18 | 1,0000 | 18 | 1,0000 88

Tabela 29: Porcentagem de respostas referente a cada item da Escala Likert do

Inventario de Concepgdes, para o total de respondentes e para cada subgrupo de

gerentes em relagdo a asser¢ao 8.

1 8 |0,4706| 6 |0,3158| 6 |0,3750| 8 |0,4444 | 11 | 0,5789 39
2 4 10,2353| 6 |0,3158| 5 |0,3125| 2 |0,1111| 5 | 0,2632 22
3 3 /01765 1 |0,0526| 5 |0,3125| 5 |0,2778| 1 |0,0526 15
4 1 10,0588 | 3 |0,1579 0,0000| 2 |0,1111| 1 |0,0526 7
5 0,0000| 3 |0,1579 0,0000 | 1 | 0,0556 0,0000 4
6 1 |0,0588 0,0000 0,0000 0,0000 | 1 |0,0526 2
Total | 17 | 1,0000 | 19 | 1,0000 | 16 | 1,0000 | 18 | 1,0000 | 19 | 1,0000 89

Tabela 30: Porcentagem de respostas referente a cada item da Escala Likert do

Inventario de Concepgdes, para o total de respondentes e para cada subgrupo de

gerentes em relacdo a assercao 9.

1 0,0000 | 3 |0,1579 0,0000| 1 |0,0556| 1 |0,0526 5
1 |0,0588 0,0000 0,0000| 3 |0,1667 | 1 |0,0526 5
3 0,0000 | 3 |0,1579 0,0000 | 1 |0,0556 0,0000 4
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4 2 |0,1176| 2 |0,1053| 4 |0,2500 0,0000 0,0000 8

5 6 {03529 5 |0,2632| 6 |0,3750| 8 |0,4444| 8 |0,4211 33

6 8 |0,4706| 6 |0,3158| 6 |0,3750| 5 |0,2778| 9 |0,4737 34
Total | 17 | 1,0000 | 19 | 1,0000 | 16 | 1,0000 | 18 | 1,0000 | 19 | 1,0000 89

Tabela 31: Porcentagem de respostas referente a cada item da Escala Likert do
Inventario de Concepgdes, para o total de respondentes e para cada subgrupo de

gerentes em relagdo a asser¢ao 10.

1 0,0000| 1 |00526| 1 [0,0625| 2 |0,1111| 1 |0,0526 5
2 1 (0,0588| 2 |0,1053 0,0000 | 1 |0,0556 0,0000 4
3 0,0000| 2 |0,1053 0,0000 0,0000 0,0000 2
4 2 |0,1176| 1 |0,0526| 4 |0,2500| 2 |0,1111| 1 |0,0526 10
5 4 (0,2353| 4 |0,2105| 5 |0,3125| 7 |0,3889| 5 |0,2632 25
6 10 10,5882 9 |0,4737| 6 |0,3750| 6 |0,3333| 12 | 0,6316 43
Total | 17 | 1,0000 | 19 | 1,0000 | 16 | 1,0000 | 18 | 1,0000 | 19 | 1,0000 89

Tabela 32: Porcentagem de respostas referente a cada item da Escala Likert do
Inventario de Concepgdes, para o total de respondentes e para cada subgrupo de

gerentes em relacdo a assercao 11.

1 11 |0,6471| 5 |0,2778| 8 |0,5000| 6 |0,3333| 15 | 0,7895 45
2 3 101765| 3 |0,1667| 1 |0,0625| 7 |0,3889| 2 |0,1053 16
3 1 /00588 4 |0,2222| 3 |0,1875| 3 |0,1667| 1 |0,0526 12
4 0,0000 0,0000| 3 |0,1875| 2 |0,1111| 1 |0,0526 6
5 0,0000| 3 |0,1667| 1 |0,0625 0,0000 0,0000 4
6 2 |0,1176| 3 |0,1667 0,0000 0,0000 0,0000 5
Total | 17 | 1,0000 | 18 | 1,0000 | 16 | 1,0000 | 18 | 1,0000 | 19 | 1,0000 88

Tabela 33: Porcentagem de respostas referente a cada item da Escala Likert do
Inventario de Concepgdes, para o total de respondentes e para cada subgrupo de

gerentes em relacdo a assercao 12.

1 10 | 0,5882 | 11 |0,5789| 9 |0,5625| 9 | 0,5000 | 13 | 0,6842 52
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2 | 2 ]o1176| 4 |o0,2105| 3 |0,1875| 4 |0,2222| 3 |0,1579 16
3 | 3 |0,1765 0,0000 | 4 |0,2500| 3 |0,1667 0,0000 10
4 0,0000 | 1 |0,0526 0,0000| 1 |0,0556| 1 |0,0526 3
5 0,0000 0,0000 0,0000 0,0000 | 1 |0,0526 1
6 | 2 |01176| 3 |0,1579 0,0000| 1 |0,0556| 1 |0,0526 7

Total | 17 | 1,0000 | 19 | 1,0000 | 16 | 1,0000 | 18 | 1,0000 | 19 | 1,0000 89

Tabela 34: Porcentagem de respostas referente a cada item da Escala Likert do
Inventario de Concepgdes, para o total de respondentes e para cada subgrupo de

gerentes em relagdo a assergao 13.

1 | 12107059 | 7 |0,3684| 8 [0,5000| 9 |0,5000 | 13 | 0,6842 49
2 | 4 02353 4 [0,2105| 4 |0,2500| 4 |0,2222| 5 |0,2632 21
3 | 1]00588| 1 |00526| 4 |0,2500| 4 |0,2222| 1 |0,0526 11
4 0,0000 | 3 |0,1579 0,0000 | 1 |0,0556 0,0000 4
5 0,0000 | 2 |0,1053 0,0000 0,0000 0,0000 2
6 0,0000 | 2 |0,1053 0,0000 0,0000 0,0000 2

Total | 17 | 1,0000 | 19 |1,0000 | 16 | 1,0000 | 18 | 1,0000 | 19 | 1,0000 89

Tabela 35: Porcentagem de respostas referente a cada item da Escala Likert do
Inventario de Concepgdes, para o total de respondentes e para cada subgrupo de

gerentes em relacdo a assercao 14.

1 12 | 0,7059| 12 | 0,6316| 8 |0,5000 | 13 | 0,7222 | 17 | 0,8947 62
2 4 (10,2353 3 |0,1579| 6 |0,3750| 4 |0,2222| 1 |0,0526 18
3 1 /00588 1 |0,0526| 2 |0,1250| 1 |0,0556| 1 |0,0526 6
4 0,0000| 1 |0,0526 0,0000 0,0000 0,0000 1
6 0,0000| 2 |0,1053 0,0000 0,0000 0,0000 2

Total | 17 | 1,0000 | 19 | 1,0000 | 16 | 1,0000 | 18 | 1,0000 | 19 | 1,0000 89
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Tabela 36: Porcentagem de respostas referente a cada item da Escala Likert do
Inventario de Concepgdes, para o total de respondentes e para cada subgrupo de

gerentes em relacdo a assercao 15.

1|14 |0,8235| 10 |0,5263| 8 | 0,5000| 9 |0,5000 | 15 | 0,7895 56
2| 2 |01176| 2 |0,1053| 3 |0,1875| 5 |0,2778| 2 | 0,1053 14
3] 1 0,058 | 2 |0,1053| 4 |0,2500| 3 |0,1667 | 1 |0,0526 11
4 0,0000| 3 |0,1579| 1 | 0,0625 0,0000 0,0000 4
5 0,0000 | 1 |0,0526 0,0000 0,0000| 1 |0,0526 2
6 0,0000| 1 |0,0526 0,0000 | 1 | 0,0556 0,0000 2
Total | 17 | 1,0000 | 19 | 1,0000 | 16 | 1,0000 | 18 | 1,0000 | 19 | 1,0000 89

Tabela 37: Porcentagem de respostas referente a cada item da Escala Likert do
Inventario de Concepgdes, para o total de respondentes e para cada subgrupo de

gerentes em relacdo a assercao 16.

0,0000| 1 |0,0526 0,0000 | 1 |0,0556 0,0000 2
0,0000 0,0000 0,0000 | 1 |0,0556 0,0000 1
0,0588| 2 |0,1053| 1 |0,0625 0,0000 0,0000 4

5102941| 5 |0,2632| 7 |0,4375| 6 |0,3333| 5 |0,2632 28
11 | 0,6471| 11 |0,5789| 8 | 0,5000 | 10 | 0,5556 | 14 | 0,7368 54
Total | 17 | 1,0000 | 19 | 1,0000 | 16 | 1,0000 | 18 | 1,0000 | 19 | 1,0000 89

s W
=

Tabela 38: Porcentagem de respostas referente a cada item da Escala Likert do
Inventario de Concepgdes, para o total de respondentes e para cada subgrupo de

gerentes em relacdo a assercao 17.

0,0000 0,0000 0,0000| 2 |0,1111 0,0000 2
1 | 0,0588 0,0000 0,0000 0,0000 0,0000 1
0,1176 | 2 |0,1053| 1 |0,0625| 2 |0,1111| 1 | 0,0526 8

2 |0,1176 | 3 |0,1579| 4 |0,2500| 5 |0,2778 | 5 |0,2632 19
12 | 0,7059 | 14 | 0,7368 | 11 | 0,6875| 9 | 0,5000 | 13 | 0,6842 59
Total | 17 | 1,0000 | 19 | 1,0000 | 16 | 1,0000 | 18 | 1,0000 | 19 | 1,0000 89

VW~
N
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Tabela 39: Porcentagem de respostas referente a cada item da Escala Likert do
Inventario de Concepgdes, para o total de respondentes e para cada subgrupo de

gerentes em relacdo a assercao 18.

0,0000 0,0000 0,0000 | 2 |0,1111 0,0000 2
2 |0,1176 | 2 |0,1053 0,0000 0,0000 0,0000 4
0,0588| 2 |0,1053| 2 |0,1250 | 3 |0,1667 0,0000 8

0,2353| 4 |0,2105| 6 |0,3750| 5 |0,2778| 6 | 0,3158 25
10 | 0,5882| 11 | 0,5789 | 8 | 0,5000 | 8 |0,4444| 13 | 0,6842 50
Total | 17 | 1,0000 | 19 | 1,0000 | 16 | 1,0000 | 18 | 1,0000 | 19 | 1,0000 89

|~ iw|-
=

Tabela 40: Porcentagem de respostas referente a cada item da Escala Likert do
Inventario de Concepgdes, para o total de respondentes e para cada subgrupo de

gerentes em relacdo a assercao 19.

1 0,0000| 2 |0,1111 0,0000 0,0000 0,0000 2
2 0,0000| 1 |0,0556| 1 |0,0625| 1 |0,0556 0,0000 3
3| 2 |o1176| 2 |0,1111| 2 |0,1250| 3 |0,1667 | 2 |0,1053 11
4| 4 |0,2353| 3 |0,1667| 3 |0,1875| 6 |0,3333| 3 [0,1579 19

5/ 3 ]0,1765| 4 |0,2222| 3 |0,1875| 4 |0,2222| 3 |0,1579 17
6| 8 |04706| 6 |0,3333| 7 |0,4375| 4 |0,2222| 11 | 0,5789 36
Total | 17 | 1,0000 | 18 | 1,0000 | 16 | 1,0000 | 18 | 1,0000 | 19 | 1,0000 88

Tabela 41: Porcentagem de respostas referente a cada item da Escala Likert do
Inventario de Concepgdes, para o total de respondentes e para cada subgrupo de

gerentes em relagdo a assergao 20.

1/ 1 |0058| 3 |0,1579| 1 |0,0625| 1 | 0,0556 0,0000 6
2 0,0000| 1 |0,0526| 2 |0,1250| 1 | 0,0556 0,0000

3] 10058 | 2 |0,1053| 3 |0,1875| 1 |0,0556| 2 | 0,1053 9
41 10,0588 | 5 |0,2632| 6 |0,3750| 6 |0,3333| 1 |0,0526 19
5/ 6 /03529 | 3 |0,1579| 2 |0,1250| 4 |0,2222| 8 |0,4211 23
6| 8 |04706| 5 |0,2632| 2 |0,1250| 5 |0,2778| 8 |0,4211 28
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Total | 17 | 1,0000 | 19 |1,0000 | 16 | 1,0000 | 18 | 1,0000 | 19 | 1,0000| 89

Tabela 42: Porcentagem de respostas referente a cada item da Escala Likert do
Inventario de Concepgdes, para o total de respondentes e para cada subgrupo de

gerentes em relagdo a assergao 21.

1 1 {00588 2 |0,1053| 1 |0,0625| 1 | 0,0556 0,0000 5

3 0,0000 | 2 |0,1053 0,0000 | 2 |0,1111| 2 |0,1053 6

4, 2 |0,1176 | 3 |0,1579| 4 |0,2500| 6 |0,3333 | 2 | 0,1053 17

5 6 |03529| 4 |0,2105| 2 |0,1250 | 4 | 0,2222 | 6 | 0,3158 22

6| 8 |0,4706| 8 |0,4211| 9 |0,5625| 5 |0,2778 | 9 | 0,4737 39

Total | 17 | 1,0000 | 19 | 1,0000 | 16 | 1,0000 | 18 | 1,0000 | 19 | 1,0000 89

Tabela 43: Porcentagem de respostas referente a cada item da Escala Likert do
Inventario de Concepgdes, para o total de respondentes e para cada subgrupo de

gerentes em relacdo a assercao 22.

1 2 |01176| 4 |0,2105| 2 |0,1250| 1 | 0,0556| 1 | 0,0526 10

2 0,0000 | 1 |0,0526 0,0000 0,0000 0,0000 1

3 0,0000| 1 |0,0526| 1 |0,0625| 1 |0,0556| 2 | 0,1053 5

4 2 |01176| 2 |0,1053| 2 |0,1250| 4 |0,2222 | 5 | 0,2632 15

5 5 10,2941 4 |0,2105| 2 |0,1250| 7 |0,3889 | 4 | 0,2105 22

6 8 /104706 7 |0,3684| 9 |0,5625| 5 |0,2778 | 7 | 0,3684 36

Total | 17 | 1,0000 | 19 | 1,0000 | 16 | 1,0000 | 18 | 1,0000 | 19 | 1,0000 89
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Tabela 44: Matriz de Correlagao

Correlagdo | TEMPO | Q1 | Q2 | Q3 | Q4 | Q5 | Q6 | Q7 | Q8 | Q9 Q10 | Q11 | Q12 | Q13 | Q14 | Q15 | Q16 | Q17 | Q18 | Q19 | Q20 | Q21 Q22
TEMPO 1,00 | 0,29 0,22 | 0,07 |-0,06|-0,07|-0,06 |-0,03|-0,01| 0,03 | 0,08 | 0,01 | 0,23 | 0,13 |-0,02| 0,07 | 0,04 | 0,13 | 0,17 | 0,08 | 0,07 | 0,14 | 0,11
Q1 0,29 1,00 0,49 |0,13|0,05|0,05]|0,12] 0,06 | 0,14 | 0,22 | 0,33 |-0,14| 0,02 | 0,05 |-0,09| 0,07 | 0,15 ] 0,23 | 0,23 | 0,01 |-0,06| 0,06 | 0,12
Q2 022 /049 /1,00 0,03 |0,08|0,09]026]0,09]0,17 |-0,10| 0,06 | 0,08 | 0,39 | 0,30 | 0,23 | 0,18 | 0,04 | 0,04 | 0,10 |-0,19]-0,15] 0,07 | 0,02
Q3 0,07 10,13 0,03 [1,00-0,06|0,04 -0,01|-0,08|-0,11]|0,10] 0,21 0,08 | 0,02 |-0,02|-0,02| 0,04 | 0,33 0,14 |0,19[0,08 0,21 0,24 | 0,20
Q4 -0,06 | 0,05 0,08 |-0,06 1,00 0,28 | 0,13 0,13 0,19 0,12 |-0,09| 0,05 |-0,06 | 0,00 |-0,22 |-0,05|-0,11|-0,14|-0,11] 0,04 | 0,02 | 0,08 | 0,23
Q5 -0,0# 10,05 0,09 | 0,04 | 0,28 [ 1,00 | 0,35 | 0,30 | 0,28 | 0,08 |-0,02| 0,10 | 0,02 | 0,15 |-0,03 | 0,14 |-0,01|-0,01|-0,03| 0,15 0,15 0,05 | 0,16
Q6 -0,06 | 0,12 0,26 |-0,01|0,13 | 0,35 |1,00 | 0,15 | 0,22 | 0,04 |-0,02| 0,11 | 0,13 | 0,09 | 0,15 | 0,26 | 0,08 | 0,10 | 0,08 | 0,00 |-0,07| 0,17 | 0,21
Q7 -0,03 | 0,06 | 0,09 |-0,08|0,13 | 0,30 | 0,15|1,00| 0,410,143 ]0,12] 0,21 0,10 | 0,03 | 0,06 | 0,17 |-0,09| 0,05 |-0,05|-0,12| 0,02 |-0,01| 0,03
Q8 -0,01 |0,14 0,17 |-0,11/0,19 | 0,28 | 0,22 | 0,41 | 1,00 | -0,04| 0,06 | 0,31 | 0,09 | 0,23 | 0,18 | 0,22 | -0,16| 0,09 |-0,02|-0,28|-0,15]| 0,09 | 0,10
Q9 0,03 0,22 -0,10|0,10 | 0,12 | 0,08 | 0,04 | 0,13 |-0,04| 1,00 | 0,57 |-0,20|-0,17|-0,42|-0,40|-0,02 | 0,05 | 0,06 | 0,01 | 0,16 | 0,05 | 0,18 | 0,30
Q10 0,08 10,33)|0,06|0,21/|-0,09|-0,02|-0,02| 0,12 | 0,06 | 0,57 | 1,00 | -0,02| 0,09 |-0,14|-0,11| 0,01 | 0,24 | 0,18 | 0,17 |-0,11] 0,00 | 0,27 | 0,15
Q11 0,010 |-0,14,0,08 | 0,08 | 0,05 | 0,10 | 0,11 ] 0,21 | 0,31 |-0,20|-0,02| 1,00 | 0,31 | 0,53 | 0,44 | 0,24 | -0,17|-0,03|-0,03|-0,32|-0,15]|-0,09| -0,26
Q12 0,23 |0,02)0,39|0,02|-0,06]|0,02]0,13 0,10 | 0,09 |-0,17] 0,09 | 0,31 | 1,00 | 0,50 | 0,50 | 0,33 | 0,02 | 0,06 | 0,06 |-0,13| 0,02 | 0,09 | -0,18
Q13 0,13 |0,05)|0,30|-0,02| 0,00 | 0,15 | 0,09 | 0,03 | 0,23 .-0,14 0,53 | 0,50 | 1,00 | 0,68 | 0,41 |-0,07|-0,04| 0,01 |-0,26 |-0,13|-0,06| -0,28
Q14 -0,02 |-0,09| 0,23 |-0,02|-0,22 |-0,03 | 0,15 | 0,06 | 0,18 -0,11/0,44 | 0,50 | 0,68 | 1,00 | 0,31 |-0,15|-0,08 |-0,12|-0,33 |-0,19| 0,00 | -0,31
Q15 0,0 |007,0,18 0,04 |-0,05/ 0,14 0,26 |0,17 | 0,22 |-0,02]| 0,01 | 0,24 | 0,33 | 0,41 | 0,31 [ 1,00 -0,05| 0,05 |-0,07|-0,23|-0,15]|-0,02| 0,00
Q16 0,04 |015,0,04|0,33|-0,11/-0,01| 0,08 |-0,09|-0,16| 0,05 | 0,24 |-0,17| 0,02 |-0,07|-0,15|-0,05] 1,00 | 0,53 | 0,56 | 0,30 | 0,19 | 0,26 | 0,16
Q17 0,13 /0,23 ,0,04 0,14 |-0,14|-0,01| 0,10 | 0,05 | 0,09 | 0,06 | 0,18 |-0,03 | 0,06 |-0,04 |-0,08 | 0,05 | 0,53 | 1,00 | 0,79 | 0,04 |-0,05|-0,01| -0,01
Q18 0,17 10,230,170 |0,19 |-0,11|-0,03| 0,08 |-0,05|-0,02| 0,01 | 0,17 |-0,03| 0,06 | 0,01 |-0,12|-0,07 | 0,56 | 0,79 | 1,00 | 0,04 | 0,05 ]| 0,11 | 0,02
Q19 0,08 | 0,01 - 0,08 | 0,04 | 0,15 | 0,00 |-0,12]-0,28| 0,16 |-0,11 --0,13 -0,26--0,23 0,30 1 0,04 | 0,04 | 1,00 0,60 | 0,18 | 0,29
Q20 0,07 |-0,06-0,15|0,21 | 0,02 | 0,15 |-0,07]| 0,02 |-0,15] 0,05 | 0,00 |-0,15| 0,02 |-0,13|-0,19/-0,15] 0,19 |-0,05| 0,05 | 0,60 | 1,00 | 0,39 | 0,34
Q21 0,14 0,06 | 0,07 |0,24 | 0,08 | 0,05 0,17 |-0,01| 0,09 | 0,18 | 0,27 |-0,09| 0,09 |-0,06 | 0,00 |-0,02 | 0,26 |-0,01| 0,110,178 0,39 | 1,00 | 0,74
Q22 0,11 0,12 1 0,02 | 0,20 | 0,23 | 0,16 | 0,21 | 0,03 | 0,10 | 0,30 | 0,15 |-0,26|-0,18 |-0,28 |-0,31| 0,00 | 0,16 |-0,01| 0,02 | 0,29 | 0,34 [ 0,74 | 1,00

Correlagao positiva
Correlagao negativa
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CONCEPCAO DE DEFICIENCIA

( QUESTIONARIO | ] [ DADOS INDIVIDUAIS E GERAIS
( INSTRUGOES GERAIS
Apresentacao

Este questionario tem como objetivo avaliar sua opinido sobre a organizacao e
adequacéo de atividades em seu posto de trabalho.

As respostas sao confidenciais e em hipétese alguma serao divulgados
nomes de pessoas ou o teor das informagdes que possam identificar a autoria
das opinides aqui contidas.

Cargo:
Setor
Data de Nascimento: / /
Estado Civil:
( )Solteiro ( )Casado ( )Divorciado ( )Separado ( )Viuvo
( )Outros
Sexo:( )M ( )F
Escolaridade: () Primeiro grau incompleto ( ) Primeiro grau
completo
() Segundo grau incompleto () Segundo grau
completo
() Superior Incompleto () Superior Completo
() Outros

Tempo de servigo neste cargo / funcao:

Tempo de servigo nessa empresa:

Como vocé comegou sua carreira para o cargo / fungao atual?
( ) Concurso ( )Agéncia de empregos ( )Indicagdo ( ) Outros

Vocé participou de prévio programa de treinamento para lidar com funcionarios
com deficiéncia?
( )SIM ( )Nao



Inventario de Concepcdes de Deficiéncia (ICD)
Instrucées
Neste questionario estao listados alguns itens relacionados a diversas concepgdes de deficiéncia.
Concepgao de deficiéncia pode ser definida como a percepgdo que vocé possui sobre as pessoas
portadoras de deficiéncia (visual, auditiva, fisica ou motora sem comprometimento intelectual).

Por favor, leia cada um dos itens abaixo e utilize a escala de 1 a 6 para avalia-los.
A escala avalia quanto vocé se identifica com cada item.

1 2 3 4 5 6
Discordo Discordo Discordo Concordo Concordo Concordo
Totalmente Muito pouco Pouco Muito Totalmente
POR FAVOR, NAO DEIXE QUALQUER ITEM SEM RESPOSTA!
o g 9 o = = he)
AFIRMATIVAS 5952|58(5dz245-
L2 8.2 g)|.2 a o) o) S}
A 49A A O | O
1. A deficiéncia ¢ uma manifestagdo de um poder divino que| 1 2 3 4 5 6
define as caracteristicas que o ser humano devera possuir em
sua vida terrena.
2. A deficiéncia ¢ uma marca que indica uma preferéncia 1 2 3 4 5 6
divina.
3. As pessoas com deficiéncia tém uma missao especial em 1 2 3 4 5 6
suas vidas.
4. Somente alguns setores sao adequados para o trabalho de 1 2 3 4 5 6
pessoas com deficiéncia.
5. As pessoas portadoras de deficiéncia podem assumir atitudes | 1 2 3 4 5 6
inadequadas na organizagdo provocando situacdes
embaracosas.
6. As pessoas portadoras de deficiéncia sdo mais propensas ase | 1 2 3 4 5 6
acidentar que as demais pessoas.
7. As instituigdes especializadas sdo mais aptas a trabalhar com | 1 2 3 4 5 6
pessoas com deficiéncia que as organizagdes de trabalho.
8. As pessoas com deficiéncia costumam ter problemas no 1 2 3 4 5 6
relacionamento com as pessoas nao portadoras de deficiéncia.
9. As pessoas com deficiéncia podem desempenhar 1 2 3 4 5 6
adequadamente qualquer tipo de trabalho desde que
modificadas as condi¢des de trabalho.
10. As pessoas com deficiéncia podem desempenhar 1 2 3 4 5 6
adequadamente qualquer tipo de trabalho desde que realizadas
as adequagdes necessarias nos instrumentos de trabalho.
11. A qualidade do trabalho de uma pessoa com deficiéncia ¢ 1 2 3 4 5 6
inferior ao das pessoas ndo portadoras de deficiéncia.
12. O trabalho das pessoas com deficiéncia diminui as 1 2 3 4 5 6
vantagens competitivas da organizagao.
13. As pessoas com deficiéncia desempenham o trabalho com 1 2 3 4 5 6
baixa produtividade.
14. As pessoas com deficiéncia tém pior desempenho no 1 2 3 4 5 6
trabalho.
15. As organizagdes com grande niimero de pessoas com 1 2 3 4 5 6
deficiéncia sio menos competitivas que as demais.




16. A convivéncia com pessoas com deficiéncia melhora o
clima da organizagdo.

17. Contratar pessoas com deficiéncia melhora a imagem da
organiza¢do junto aos clientes.

18. Contratar pessoas com deficiéncia melhora a imagem da
organiza¢do junto aos funciondrios.

19. As pessoas com deficiéncia sdo mais comprometidas que as
demais.

20. As pessoas com deficiéncia s3o mais estaveis no emprego
que as demais.

21. As chefias precisam ser treinadas para supervisionar o
trabalho de pessoas com deficiéncia.

22. Os funcionarios precisam ser treinados para trabalhar com
pessoas com deficiéncia.




