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RESUMO

SARTOR, Caroliny. A Inclusédo da Pessoa com deficiéncia no Mercado de
Trabalho: Um Estudo de Caso em uma Cooperativa de Energia Elétrica do Sul de
Santa Catarina. 2015. 70 paginas. Monografia do Curso de Administracao — Linha de
Formacao Especifica em Administracdo de Empresas, da Universidade do Extremo
Sul Catarinense — UNESC.

O objetivo deste trabalho foi conhecer a forma como o Setor de Recursos Humanos
de uma cooperativa de energia elétrica do sul de Santa Catarina esta garantindo a
inclusdo e o nivel de satisfacdo no emprego do profissional com deficiéncia. A
pesquisa quanto aos fins de investigacdo caracteriza-se como descritiva e quanto
aos meios como bibliografica e estudo de caso. Para realiza-la foi necessario buscar
subsidios em artigos cientificos e outras bibliografias sobre o tema como livros, leis e
websites oficiais. O instrumento de pesquisa foram questionarios aplicados junto ao
representante do Setor de RH de uma cooperativa do sul de Santa Catarina e o
unico funcionario com deficiéncia. Durante a visita para entrega dos questionarios foi
possivel observar o ambiente da empresa e também o ambiente de trabalho com
vistas a identificar possiveis razbes para a nao existéncia de mais funcionarios com
deficiéncia. Os resultados alcancados com o estudo bibliografico e com o estudo de
caso mostram que falta a gestdo da cooperativa um olhar mais atento em relacdo ao
gue diz a legislacao sobre acessibilidade. Também precisa melhorar a forma como
divulga as vagas disponiveis para atrair mais pessoas com deficiéncia. Destaca-se,
também, que falta ao funcionario com deficiéncia maior entrosamento com seus
colegas de trabalho e aspiracées em relacdo a um cargo melhor, jA que possui
apenas o Ensino Médio. Assim, considerando-se o atual panorama da inclusdo no
Brasil destaca-se que essa tarefa exige, acima de tudo, respeito a dignidade e a
cidadania da PCD para que as mesmas sejam tratadas como cidadas normais
detentoras de algum tipo de limitacdo que ndo as impede de serem inseridas de
forma igualitaria na sociedade.

Palavras-chave: Pessoas com deficiéncia. Mercado de trabalho. Lei N° 8.213/1991.
Empresa de Eletrificacao.
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1 INTRODUCAO

Independente do tipo e do grau de deficiéncia, a inclusdo de pessoas com
deficiéncia - PCD no mercado de trabalho € um direito garantido pela Constituicdo
Federal de 1988 (BRASIL, 2015a) e pelo art. 93 da Lei n. 8.213 de 24 de julho de
1991 (Lei de Cotas) (BRASIL, 2015a).

No entanto, 0 acesso a essas informacdes ainda nao é de conhecimento
geral, o que faz com que muitos deficientes figuem segregados e sem acesso aos
recursos disponiveis aqueles cidadaos considerados “normais”, evidenciando uma
sociedade marcada por inimeros casos de discriminacdo e exclusdo (BRASIL,
2015b).

Embora paregca um quadro nebuloso, que evolui de forma lenta, esta
tematica ja faz parte de muitos estudos, discussodes e reflexdes nas areas sociais,
politicas e econdbmicas ndo apenas em nivel nacional, mas também mundial.
Iniciativas como a Lei de Cotas que assegura um percentual de vagas para PCD em
empresas que possuem a partir de 100 funcionarios, a Responsabilidade Social
Empresarial que coloca em acédo Programas de Valorizagcéo da Diversidade e a acéo
de sindicatos e entidades de classe sao alguns dos fatores que contribuem para
gerar avancos na inclusao profissional de pessoas com deficiéncia no Brasil.

Conforme destacam Bahia e Santos (2015), dados da Organizacao
Mundial de Saude (OMS) revelam que existem cerca de 610 milhées de PCD no
mundo, sendo que cerca de 386 milhdes sdo consideradas economicamente ativas.

No Brasil, os dados do Censo 2010, do Instituto Brasileiro de Geografia e
Estatistica (IBGE), editadas na Cartilha do Censo 2010, revelaram que 45.606.048
de brasileiros, ou seja, 23,9% da populacdo total tém algum tipo de deficiéncia
(visual, auditiva, motora e mental ou intelectual). O censo mostrou que a deficiéncia
visual afetou 18,6% da populagao brasileira. “Em segundo lugar estad a deficiéncia
motora, ocorrendo em 7% da populacéo, seguida da deficiéncia auditiva, em 5,10%
e da deficiéncia mental ou intelectual, em 1,40%” (CARTILHA DO CENSO 2010,
2014).

Com base nesses dados, este estudo torna-se pertinente, na medida em
gue coloca em discussao a inclusdo das PCD ja que fazem parte de um segmento
social especifico, ou seja, por apresentarem diferentes caracteristicas do padrao

"normal" pré-estabelecido e se constituirem como minoria no quadro geral da
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populacéo brasileira, em um mercado de trabalho que, ainda faz uso de mecanismos
gue encaminham para a exclusao social (BAHIA; SANTOS, 2015).

Mudancas sdo necessarias e muitas empresas estdo fazendo a sua parte,
da mesma forma que os governos direcionam esfor¢cos nesse sentido para promover
acOes mais efetivas e que realmente tragam resultados positivos para a vida das
PCD e que possuem qualificagbes e habilidades para fazer parte do mercado de
trabalho que se apresenta tdo competitivo na atualidade.

Como a Lei n. 8.213 de 24 de julho de 199, em seu art. 93, utiliza apenas
o termo “empresa” sem complementar com cooperativas, associacoes, sindicatos e
entidades de classe, surgem questdes que motivam a realizagdo deste estudo em
uma cooperativa de energia elétrica da regido sul de Santa Catarina, uma vez que a
mesma tem em seu quadro funcional apenas um funcionario que apresenta
deficiéncia, embora o total de funcionéarios seja de apenas 80, ou seja, ndo alcance
100 funcionarios como preveé a lei supracitada.

Deste modo, esta pesquisa do tipo bibliografica utilizou como método o
estudo de caso na referida cooperativa para conhecer a forma como ocorre a
insercao de pessoas com deficiéncia, bem como para verificar quais as mudancas e
adaptacdes na estrutura organizacional e fisica da cooperativa em estudo foram
necessarias para atender o funcionario com deficiéncia.

A colaboracao do funcionario com deficiéncia, bem como do responsavel
pelo Setor de Recursos Humanos da cooperativa foi fundamental para atingir o

objetivo proposto neste estudo.

1.1 SITUACAO PROBLEMA

De acordo com Moraes (2006), o texto da Constituicdo da Republica
Federativa do Brasil — CRFB, de 1988 prevé garantias ao direito de igualdade a
todas as pessoas, partindo da premissa que todos s&o iguais perante a lei.
Entretanto, os direitos das PCD a insercdo no mercado de trabalho ndo estad sendo
garantido, uma vez que as mesmas enfrentam sérios problemas em relacdo a
incluséo.

As empresas, por sua vez, encontram dificuldades para inserir essas
pessoas em seus quadros funcionais de forma a alcancar a cota estipulada pela Lei

Federal n® 8.213/91 e, assim, cumprir com seu papel social.
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A Lei Federal n® 8.213/91, também conhecida como “Lei de Cotas”, em
seu Art. 93 estabelece que: “a empresa com 100 ou mais funcionarios esta obrigada
a preencher de dois a cinco por cento dos seus cargos com beneficiarios
reabilitados, ou pessoas portadoras de deficiéncia, na seguinte proporgao [...]",

conforme quadro abaixo:

Quadro 1 - Percentual de vagas a reservar

Numero de Funcionérios % de Cota
Até 200 2%
De 201 a 500 3%
De 501 a 1000 4%
De 1001 em diante 5%

Fonte: Elaborado pela pesquisadora a partir de dados da Lei Federal n° 8.213/91, Art. 93

Partindo-se desse pressuposto, pretende-se conhecer a forma como o
Setor de RH de uma cooperativa de energia elétrica da regido sul de Santa Catarina
esta atuando em relacéo a lei descrita acima, bem como se as iniciativas relativas a
guestdo da inclusdo de PCD em seu quadro funcional é fruto de responsabilidade
social ou apenas de ac¢des assistencialistas geradas por uma obrigacao legal.

Deste modo, questiona-se: Como o Setor de RH da cooperativa de
energia elétrica em estudo estd garantindo a inclusdo do profissional com

deficiéncia?

1.2 OBJETIVOS

Os objetivos sao divididos em geral e especificos. O objetivo geral define
aquilo que se pretende conseguir. Ja, 0s objetivos especificos sdo subtraidos do
objetivo geral de forma mais minuciosa para definir todas as fases da pesquisa. Em
sintese, os objetivos tém a funcdo de determinara o porqué da pesquisa, bem como
a conclusdo ou colaboracdo que a pesquisa pode proporcionar ao pesquisador e a
outros interessados no tema (LUCIANO, 2001).
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1.2.1 Objetivo geral

Conhecer a forma como o Setor de Recursos Humanos de uma
cooperativa de energia elétrica em estudo esta garantindo a inclusédo e o nivel de
satisfacdo no emprego do profissional com deficiéncia.

1.2.2 Objetivos especificos

a) Descrever a condicédo das pessoas com deficiéncia no Brasil;

b) Analisar a legislacdo trabalhista em relacdo as pessoas com
deficiéncia;

c) Descrever o historico da cooperativa de energia elétrica em estudo;

d) Especificar as fungdes e atribuigbes do setor de Recursos Humanos;

e) Pesquisar junto ao Setor de Recursos Humanos como ocorre a
insercao da PCD na cooperativa de energia elétrica em estudo;

f) Conhecer o perfil do funcionario com deficiéncia que trabalha na
empresa.

g) Verificar as necessidades de mudancas e adaptacbes na estrutura
organizacional e fisica da cooperativa de energia elétrica em estudo para

atender aos profissionais com deficiéncia.

1.3 JUSTIFICATIVA

A insercdo de pessoas com deficiéncia em organizacdes representa para
as mesmas uma grande oportunidade de crescerem profissionalmente, bem como
conquistar a igualdade de direitos que deve ocorrer entre todas as pessoas sem
nenhuma distincao.

Uma empresa inclusiva € aquela que contempla as diferencas individuais,
sem perder de vista o valor da diversidade humana ao promover mudancas fisicas e
administrativas que possam garantir aos funcionarios com deficiéncia a possibilidade
de exercerem sua funcdo com qualidade e autonomia.

Nesse sentido, quando as organizacfes praticam a inclusdo de PCD no
mercado de trabalho precisam antes, se adequar para recebé-las, pois, agindo desta

forma caminham rumo ao desenvolvimento de habilidades que, em geral,
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compensam as limitagdes comuns nessas pessoas.

Com essa visdo, a cooperativa de energia elétrica da regido sul de Santa
Catarina traz bem claro em seu estatuto a necessidade de implantacdo constante de
programas de habilitag&o, reabilitacdo e inclusdo social.

Justifica-se, portanto, o tema dessa pesquisa, uma vez que, atualmente,
no mercado de trabalho, é necessario assegurar as PCD condi¢Bes de interacao
com os demais funcionarios da empresa, fornecedores e clientes. Em outras
palavras, ndo se trata apenas de contratar PCD, mas também de oferecer
possibilidades para que possam exercer suas atividades com eficiéncia de modo a
permanecer na empresa.

A cooperativa de energia elétrica em estudo, mais precisamente seu setor
de Recursos Humanos, pode usufruir dos resultados dessa pesquisa para promover
a exceléncia no atendimento aos funcionarios com deficiéncia, bem como encontrar
subsidios para analisar seus pontos fortes e fracos em relagcéo ao tema.

Para a académica pesquisadora, esta pesquisa foi fundamental, uma vez
gue a mesma teve oportunidade de conhecer os diversos aspectos teoricos que a
subsidiam, além de contribuir para ampliar sua experiéncia académica. Ja para a
empresa, a presente pesquisa traz a possibilidade de implementar melhorias nos
pontos considerados insatisfatérios e aprimorar 0os pontos positivos acerca da
contratacdo de pessoas com deficiéncia, bem como a forma como essas pessoas
tém seu trabalho reconhecido na cooperativa em estudo.

O estudo é oportuno também para a universidade, uma vez que contribui
como material de apoio bibliografico para os académicos auxiliando como fonte de
desenvolvimento para futuras pesquisas.

O presente Trabalho de Conclusdo de Curso tornou-se viavel por ter sido
autorizado pelo responsavel do Setor de Recursos Humanos da cooperativa em
estudo, pela cooperacdo do funcionario entrevistado, além do acesso as leis e

bibliografias que tratam do assunto.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Com o0 avanco das tecnologias e as rapidas transformacdes no mundo
dos negécios neste inicio de século, a 4rea de RH assume maior relevancia, uma
vez que o ambiente empresarial torna-se cada vez mais exigente e competitivo
(SOUZA, 2014).

O grande diferencial da era da tecnologia sdo as pessoas, ja que nao é
mais possivel para as empresas seguir modelos de gestao que ndo agregam valor
para as mesmas. Assim, considerando-se que o0 mundo dos negécios estd marcado
por rapidas transformacdes econbmicas, sociais e tecnologicas investir no
patriménio humano, incluindo as pessoas com deficiéncia, é trazer para as
organizacOes respostas rapidas em termos de reducédo de custos, melhorias nos
processos, maior agilidade nos servicos entre outras vantagens competitivas
(SOUZA, 2014).

2.1 PESSOAS E ORGANIZACOES

Varios autores que estudam as organizacbes e as pessoas que nelas
trabalham destacam que essas Ultimas se apresentam como seu bem mais precioso.
Maximiano (2008) concorda e acrescenta que € por meio das pessoas que todas as
atividades séo realizadas dentro das organizacdes e que para isso fazem uso de
diversos instrumentos como materiais, equipamentos, moveis, conhecimento préprio
e disponibilizam tempo para a execucao.

A producdo de produtos ou servigcos dentro de uma empresa depende
exclusivamente da mao humana, assim, mesmo que 0 processo seja todo
automatizado, o ser humano precisa ligar ou desligar bot6es para que as maquinas
funcionem. Deste modo, o ser humano faz parte de todos 0s processos para
geracdo de produto ou servico de uma empresa, ou seja, cada pessoa ou grupo de
pessoas desenvolvem tarefas especificas, que juntas agregam valor essencial para
0s gerentes. Com base no exposto como uma instituicdo € focada em objetivos, as
pessoas que nela trabalham também s&o responsaveis por tarefas exclusivas
(CERTO, 2003).

Um bom exemplo é o fato de que basta um grupo concordar com a

lideranca de uma pessoa que ja se pode falar em formagcdo de uma organizacéo.
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Assim, Andrade e Amboni (2010, p.80) concordam que “[...] a organizagéo
corresponde a uma associacdo de homens e uma coordenacdo de esforgos no
alcance continuo de objetivos.”

Desta forma, € possivel afirmar que quanto mais a tecnologia avanca
mais o capital intelectual humano se transforma no bem ativo mais importante para
uma organizacdo. Vale lembrar que até poucos anos bastava apenas matérias
primas, dinheiro e mao de obra humana para realizar servicos ou produtos, mas,
atualmente, produtos e servicos sdo fabricados através de reservas financeiras,
insumos, tecnologia e, principalmente, pessoas e conhecimento (CHIAVENATO,
2004).

Em sintese, o conhecimento humano se torna requisito principal nas
organizagOes transformando-se, assim, em riqueza organizacional. Afinal, sdo as
atitudes humanas que provocam transformacdes no ambiente, seja este, familiar,
social ou organizacional (CHIAVENATO, 2004).

2.2 RECURSOS HUMANOS

Antes de discorrer sobre o setor de Recursos Humanos - RH é
fundamental percorrer tecer algumas consideracbes sobre a Administracdo de
Recursos Humanos - ARH que se caracteriza como um ramo especializado da
Ciéncia da Administracdo e tem como principal objetivo promover a interacdo dos
funcionarios com o contexto organizacional, sem perder de vista 0 aumento da
produtividade (GIL, 2001).

Deste modo, Gil (2001, p.13) coloca que a administracdo de Recursos
Humanos “[...] é, pois, a area que trata de recrutamento, sele¢do, treinamento,
desenvolvimento, manutencéo, controle e a avaliagcdo de pessoal’ e, pode ser
entendida como um conjunto de decisdes que estabelece as relacdes de trabalho
além de influenciar diretamente na forma como a organizacdo e os funcionarios
busca alcancar os objetivos estabelecidos previamente para o alcance com
eficiéncia e eficacia do processo de gestdo da empresa.

Acrescenta-se, portanto que, a administracdo de RH trata-se do processo
gue busca alcancar com eficiéncia os objetivos da organizacdo. No entanto, esse
processo somente se consolida, com e através das pessoas que fazem parte dessa

organizagao. Assim, para que o0s objetivos propostos pela organizagdo possam ser
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alcancados se faz necessaria a coordenacdo de varios componentes vitais para a
mesma e que, em geral, sado definidos como fun¢gdes (ROBBINS; DECENZO, 2001).
Deste modo, ao percorrer a trajetoria histérica da Administracdo de RH no

7

Brasil, verifica-se que essa é uma area relativamente nova, uma vez que O
profissional de RH é, em geral, encontrado nas grandes organiza¢fes, poucas vezes
nas médias e raramente nas pequenas empresas. No entanto, a Administracdo de
RH aplica-se perfeitamente a qualquer tipo e porte de organizacao, bastando apenas
gue o0s gestores se conscientizem da importancia da mesma para o bom
funcionamento de todos os setores da empresa (CHIAVENATO, 2004).

Deste modo, Marras (2000, p. 12) registra que, com o passar do tempo, o
setor de RH, da mesma forma que a atuacéo de seus profissionais, foram evoluindo
e atravessando diversas fases no contexto historico brasileiro. Essas fases foram

assim classificadas:

¢ Fase contabil (antes de 1930) - sua caracteristica é a preocupacao com 0s
custos da organizacdo, sendo os trabalhadores vistos Unica e
exclusivamente sob enfoque contabil.

e Fase legal (1930 a 1950) - surge a funcdo de chefe de pessoal,
profissional preocupado com o acompanhamento e manutencao das recém
criadas leis trabalhistas.

¢ Fase tecnicista (1950 a 1965) - implantado o modelo americano de gestao
de pessoal, elevando a funcdo de RH ao status de geréncia. Nesta fase,
passou-se a operacionalizar servicos como os de treinamento, recrutamento
e selecdo, cargos e salarios, higiene e seguranca no trabalho, garantia de
beneficios e outros.

e Fase administrativa ou sindicalista (1965 a 1985) — implementacéo do
movimento sindical que promoveram mudangas na denominacao do gerente
de relagbes industriais ou gerente de pessoal, que passou a ser
denominado como gerente de RH (GRH).

e Fase estratégica (1985 a hoje) - introdug&o dos primeiros programas de
planejamento estratégico atrelados ao planejamento central das
organizagbes. Ocorre uma alavancagem organizacional do cargo de GRH,
gue, de posicdo gerencial, de terceiro escaldo, em nivel ainda mais tético,
passou a ser reconhecido como diretoria, em nivel estratégico nas
organizacgoes.

Como visto na citacdo acima, a partir da década de 1980, as empresas
passaram a enfrentar desafios relacionados a globalizacdo da economia que trouxe
consigo a evolucdo das comunicacdes, desenvolvimento tecnolégico, alta
competitividade, entre outros fatores que obrigaram as empresas a vivenciar novas
experiéncias como a reengenharia, a terceirizacdo e a reducdo de pessoal (GIL,
2001).

Esses desafios, além de trazer consequéncias dramaticas para 0S
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funcionarios, representavam a Unica forma de manter as empresas ativas no
mercado. O panorama que se desenhava, do mesmo modo que desencadeou
criticas, promoveu um novo olhar sobre o papel das pessoas nas organizagoes,
determinando, principalmente no inicio da década de 1990, questionamentos sobre
a maneira como a Administracdo de RH entendia a importancia das pessoas no
contexto organizacional das empresas (GIL, 2001).

Porém, com despertar do novo milénio, também as organizacfes
despertaram para o entendimento de que sdo as pessoas, ou seja, 0s funcionarios,
0s principais responsaveis pelo planejamento e producdo dos servicos e produtos,
pelo controle de qualidade, pela venda do que é produzido, pela alocacdo dos
recursos financeiros e pela elaboracdo de estratégias e objetivos que levem a
organizacdo ao sucesso. De forma mais simples, as pessoas sdo realmente
parceiras das organizacdes (SOUZA, 2015)

Chiavenato (2004), por sua vez, ressalta com veeméncia que as
organizacOes necessitam das pessoas para suas atividades e operacdes da mesma
forma que necessitam de recursos financeiros, materiais e tecnoldgicos. Nesse
sentido, a expressao Recursos Humanos refere-se as pessoas que trabalham nas
organizacdes e complementa:

Sao pessoas que produzem, vendem, servem ao cliente, tomam decisées,
lideram , motivam, comunicam, supervisionam, gerenciam e dirigem o0s
negécios das empresas. Inclusive dirigem outras pessoas, pois ndo pode

haver organizagbes sem pessoas. No fundo, as organiza¢des sdo conjuntos
de pessoas (CHIAVENATO, 2004, p.8).

Desse modo, “[...] sem pessoas eficazes, é simplesmente impossivel para
gualquer empresa atingir seus objetivos” (SOUZA, 2014, p. 20).

Frente ao exposto, compreende-se que, dentro das organizacdes, a
gestdo de pessoas foi uma das areas que mais passou por transformacdes e
mudancas nos ultimos. Nesta perspectiva, entende-se que esse momento foi
significativo na histéria do RH, uma vez que desencadeou uma nova concepc¢ao
sobre a forma como as pessoas deveriam ser tratadas nas organizacdes. Foi o
momento em que as pessoas passaram a ser valorizadas e tratadas como parceiras
da organizacdo, ou seja, passaram a serem reconhecidas como fornecedoras de
conhecimento, habilidades, capacidades e, principalmente detentoras de uma

gualidade fundamental para qualquer empresa: a inteligéncia (GIL, 2001).
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Foi a partir deste periodo que o ser humano passou a ser o maior e 0
mais valorizado recurso organizacional do mundo competitivo dos negdcios. No
entanto, administrar todo seu talento requer uma série de processos que devem ser
observados e gerenciados com atencédo pela administracdo de RH (CHIAVENATO,
2004).

Sobre o exposto, Chiavenato (2004, p. 109) afirma que “[...] o dilema da
ARH é: tratar as pessoas como pessoas (dotadas de caracteristicas proprias de
personalidade, motivacdes, valores pessoais etc.) ou como recursos (dotadas de
habilidades, capacidades e conhecimentos etc.)”.

Para Chiavenato (2004, p. 9), a area de RH integra seis processos
organizacionais que envolvem pessoas, sendo que cada um desses processos
possui um papel fundamental para que o setor de RH tenha um funcionamento

adequado as expectativas de seus gestores:

1. Agregar pessoas: Recrutamento e selecéo.

2. Aplicar pessoas: Desenho de cargos, avaliagdo de desempenho.

3. Recompensar pessoas: Renumeracao, beneficios.

4. Desenvolver pessoas: Treinamento, mudangas, comunicacées.

5. Manter pessoas: Disciplina, higiene, saude, qualidade de vida, relacdes
com sindicatos.

6. Monitorar pessoas. Banco de dados, sistema de informacfes gerenciais.

Segundo Chiavenato (2004), a forma como esses processos Sao
vinculados entre si e utilizados de maneira sistémica e abrangente é fundamental
para agregar valor para a empresa. Nesta perspectiva, 0 modo como cada pessoa
irA desempenhar sua funcdo é que determinara o futuro dessa area na organizacao,
seja para incentivar a parceria empreendedora das pessoas com a organizacao,
para contribuir ativa e estrategicamente para a realizacdo da misséo e alcance dos
objetivos organizacionais ou, ainda para atuar como provedora de servicos e de
assessoria para os clientes da organizacao.

Em sintese, a parte o reconhecimento do potencial humano do qual as
empresas dispdem, 0s hovos tempos trouxeram também novas denominacgdes para
acompanhar a evolucéo da administracdo dos recursos humanos (GIL, 2001).

Gil (2001) destaca que as expressdes anteriormente utilizadas eram:
administracdo de pessoal, relacfes industriais e relacdbes humanas. E acrescenta
gue mais recentemente tem-se: administracdo de recursos humanos,

desenvolvimento de recursos humanos, comportamento organizacional, entre outros.
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De forma conceitual, Chiavenato (2004) entende a administracdo de RH
como fundamental para o planejamento da organizacédo, principalmente em relagao
ao trabalho com pessoas e ressalta a importancia de que os gestores tenham
sensibilidade para gerenciar as ideias de seus funcionarios entendendo-as como
beneficios em prol do trabalho da empresa. Enfim, é a administracdo de RH é uma
area multidisciplinar que envolve, por parte dos funcionarios, varios conhecimentos
em diversos setores e que traz grandes possibilidades de desenvolvimento de seus
conhecimentos e técnicas que, certamente irdo influenciar diretamente nos

resultados da empresa.

2.3 PESSOAS COM DEFICIENCIA - PCD

Desde os primordios da humanidade, as pessoas consideradas
deficientes chamam a atencéo da sociedade, sendo que em alguns momentos, essa
mesma sociedade procurou exterminar essas pessoas do seu convivio. Em outros
momentos, porém, quis institucionalizar a deficiéncia e, mais recentemente, tem
buscado nas categorizacbes o0 suporte para confirmar sua propria normalidade
(AMARAL, 1998).

O rotulo s6 acontece porque se esta utilizando outro alguém como
parametro. Por outro lado, sabendo-se que o homem €& um ser essencialmente
biologico, € comum atribuir as deficiéncias fatores também bioldgicos. Nesse
contexto, colocar rotulos em determinados seres humanos, ou seja, em pessoas
com deficiéncia tornou-se uma pratica comum. Ora, se ndo sdo normais, podem
entdo ser chamados de deficientes, uma vez que lhes faltam algumas caracteristicas
gue tornam a maioria das pessoas normais (AMARAL, 1998).

Sob essa o6tica, o conceito de “defeito” esta aliado as caracteristicas
pessoais do sujeito, ou seja, o surdo passa a ser deficiente auditivo, aquele cuja
audicdo tem problemas (SOARES, 2007).

Por outro lado, € importante compreender que, em algumas deficiéncias,
a inclusdo poderia minimizar as manifestacoes dessas mesmas deficiéncias,
ampliando as possibilidades de aproximacdo da caracterizacdo dos sujeitos
envolvidos com o padréo considerado normal (SOARES, 2007).

De acordo com a Organizacdo Mundial de Saude - OMS (1980, p. 37),

guando, porém, o ser humano se percebe como sujeito responsavel pela sua
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histéria, constituido a partir das relacbes que foram estabelecidas, entdo a
deficiéncia passara a ter o carater de desvantagem, ou seja:
[...] no dominio da saudde, a desvantagem representa um impedimento
sofrido por um dado individuo, resultante de uma deficiéncia ou de uma
incapacidade, que lhe limita ou lhe impede o desempenho de uma atividade

considerada normal para ele, levando em conta a idade, o sexo, e os fatores
socioculturais (OMS, 1980, p. 37).

Em outras palavras, a desvantagem s6 se define em relagdo aos outros,
tomando, entdo, um carater social. Caracteriza-se pela diferenca entre o nivel de
desempenho do individuo em relagdo as expectativas que seu grupo social tem para
com ele (AMARAL, 1998).

Importante destacar que o Censo 2010 do IBGE (BRASIL, 2015) revelou
gue 45.606.048 brasileiros, ou seja, 23,9% da populacdo total tém algum tipo de

deficiéncia (visual, auditiva, motora e mental ou intelectual).

2.3.1 Deficiéncia: conceituacao

As concepcoes de deficiéncia configuram-se como modos de pensamento
gue foram construidos ao longo da histéria e que, sem estabelecer seus
fundamentos em informagcdes e conhecimentos racionais, fornecem elementos para
qualificar as pessoas com deficiéncia, bem como para justificar as acles
relacionadas as mesmas (CARVALHO-FREITAS, 2015).

Partindo desse pressuposto, a deficiéncia pode ser entendida como a
alteracdo completa ou parcial de um ou mais membros do corpo humano e que
comprometam as funcdes fisica, auditiva ou visual. Nesse sentido, considerando as
forcas historicas, sociais e espaciais, essa alteracdo podera significar perda da
autonomia para a pessoa, causar problemas de discriminacdo social e impedir sua
insercao social (CARVALHO-FREITAS, 2015).

Diversas reconstru¢des historicas sobre a deficiéncia foram feitas ao
longo da histéria que cederam espaco a outras tantas formas de entendé-la,
principalmente em relagcdo ao campo do trabalho. Assim, com base em estudos de
pesquisadores como Aranha (1995); Barnes, Mercer e Shakespeare (2005); Goss et
al. (2000); Henderson & Bryan (2004); Omote (1996); Pessoti (1984); Tregaski

(2002), dentre outros, Carvalho-Freitas (2015) elaborou uma tipologia para identificar
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invariantes ou padrbes semelhantes encontradas nas visdes compartilhadas acerca
da deficiéncia em situac¢des de trabalho que, independente do contexto histérico se
constituiram em quatro matrizes para interpretar a deficiéncia.

A primeira concepgcdo se refere a deficiéncia vista como fendémeno
espiritual na qual as pessoas consideram-na como uma espécie de vontade ou
castigo divino. Com esse olhar, a PCD, no trabalho, € alguém que precisa de
cuidados especiais, fazendo recair sobre elas sentimentos de caridade e compaix&o
(CARVALHO-FREITAS, 2015).

A segunda concepcdo aborda a normalidade como matriz de
interpretacdo, assim a deficiéncia € considerada como um desvio ou doenca que
pressupde cuidados especiais dos profissionais da salde. As pessoas que
entendem a deficiéncia como algo fora dos padrbes normais acreditam que
possibilidade de insercdo das PCD somente ocorre mediante a reabilitacdo e a
adequacao delas ao sistema social, ou seja, essa visao contribui para a segregacao
das PCD no trabalho, desconsiderando suas potencialidades (CARVALHO-
FREITAS, 2015).

Geralmente, as pessoas que compartilham dessa concep¢do consideram
que as pessoas com deficiéncia assumem atitudes inadequadas no
trabalho, provocando situacdes embaracosas; sd80 mais propensas a
acidentes, tém problemas de relacionamento e devem ser lotadas em
setores especificos da empresa. Além disso, consideram as instituicdes
especializadas mais adequadas ao trabalho das pessoas com deficiéncia
(CARVALHO-FREITAS, 2015, p. 34).

A inclusdo é a terceira matriz de interpretacdo proposta por Carvalho-
Freitas (2015) e encaminha para uma percepcdo da deficiéncia que parte de um
problema individual para um problema social. Deste modo, a sociedade precisa
cumprir seu papel, ou seja, precisa adaptar-se para que a inclusdo seja uma
realidade, priorizando nas pessoas com deficiéncia as suas potencialidades.

A quarta matriz de interpretacdo técnica da deficiéncia se caracteriza pelo
entendimento da diversidade como recurso que deve ser administrado com
eficiéncia nas organizacbes, uma vez que estas sao consideradas 0s principais
veiculos para a participacao e inclusdo das pessoas com deficiéncia. Nesse sentido
fatores como: percepcao de desempenho, do vinculo, dos beneficios da contratacdo
e da necessidade de treinamento séo as implicacfes da visao técnica de entender a
deficiéncia (CARVALHO-FREITAS, 2015).
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2.3.2 Terminologia Adequada

A forma utilizada para se referir adequadamente a pessoas ou grupo de
pessoas € fundamental na luta contra preconceitos, formacdo de estereGtipos e,
principalmente na busca pela promog¢éo da igualdade. Em relagédo as “pessoas com
deficiéncia” ocorre com muita frequéncia o uso de termos como “invalido”, “aleijado”,
“‘defeituoso” entre outros, que assumem conotagdo pejorativa de juizo de valor.
Deste modo, embora tenham sido bastante utilizadas em tempos passados, na
contemporaneidade esses termos foram abolidos do vocabulario do movimento de
inclusdo social das pessoas com deficiéncia (ADEFAL, 2015).

Nesta perspectiva, ressalta-se que a utilizacdo ou ndo de termos técnicos
nao € uma simples questdo semantica ou sem relevancia, considerando-se que falar
ou escrever numa perspectiva inclusiva sobre qualquer assunto de cunho humano é
fundamental para a garantia do principio da dignidade da pessoa humana previsto
no art. 1°, da Constituicdo da republica Federativa do Brasil de 1988 — CRFB/88.
Assim, a terminologia correta assume especial relevancia quando séo abordados
assuntos que envolvem preconceitos, estigmas e estereotipos, como € o caso das
deficiéncias que atingem aproximadamente 23,9% da populacao brasileira (BRASIL,
2015).

N&o se pode negar, no entanto, que cada época validou os termos que
eram considerados corretos em relacdo aos valores e conceitos vigentes em cada
sociedade. Deste modo, os termos passam a ser considerados incorretos na medida
em que esses valores e conceitos comecam a ser substituidos por outros, exigindo
uma mudanca de vocabulario para que néo fique explicito o preconceito (SASSAKI,
2015).

Partindo desse pressuposto, surgem outras palavras que até jA podem
existir na lingua falada e escrita, mas que assumem novos significados para
designar novos conceitos. Sassaki (2015, p. 1) registra que “[...] o maior problema
decorrente do uso de termos incorretos reside no fato de os conceitos obsoletos, as
ideias equivocadas e as informacdes inexatas serem inadvertidamente reforcados e
perpetuados.”

Este fato é, de forma geral, a causa maior da dificuldade encontrada pelo
publico leigo em assumir novos comportamentos em relacdo as PCD, ndo apenas no

Brasil, mas em todos os paises, uma vez que existe uma literatura extensa em
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varias linguas. No Brasil, sdo vérias as tentativas de levar ao conhecimento publico o
uso de uma terminologia correta em relacao a deficiéncia para desencorajar praticas
discriminatérias e contribuir para a construcdo de uma verdadeira sociedade
inclusiva (SASSAKI, 2015).

A proposta de levar ao conhecimento publico o uso de uma terminologia
correta em relacdo a deficiéncia teve o aval da Deputada Rosinha da Adefal que, em
2013, com o objetivo de contribuir efetivamente para a promoc¢éo da igualdade e do
respeito as diferencas, elaborou um manual direcionado aos profissionais da
comunicacdo para que estes, quando colocados frente a situacdes que envolvam o
tema deficiéncia possam contribuir para a incluséo social (ADEFAL, 2015).

Nesse sentido, Adefal (2015, p. 10) d& inicio ao seu manual destacando a
concepcao de PCD conforme a Convencdo sobre os Direitos das Pessoas com
Deficiéncia - CDPD, da Organiza¢ao das Nacdes Unidas - ONU:

Pessoas com deficiéncia sdo aquelas que tém impedimentos de longo prazo
de natureza (fisica, mental, intelectual ou sensorial), os quais, em interacao

com diversas barreiras, podem obstruir sua participacdo plena e efetiva na
sociedade em igualdades de condicBes com as demais pessoas.

O Brasil como signatario da CDPD, com base nos termos do 83° do art.5°
da CRFB/88 dispde que qualquer lei brasileira que se opuser ao que dispde a
Convencao deve ser considerada inconstitucional e ser excluida do ordenamento
juridico brasileiro (ADEFAL, 2015).

Na sequéncia, Adefal (2015) relaciona as expressdes que cairam em
desuso. Sao elas: “portador de deficiéncia fisica”, “pessoas portadoras de
necessidades especiais” ou “pessoa portadora de deficiéncia”’. Expressfes como
“‘pessoa deficiente”, “incapacitado”, “excepcionais”, “deficiente” seguem a mesma
linha, ou seja, foram abolidas. Por outro lado, mesmo constando na CRFB/88 e em
outras leis a expressado “pessoa portadora de deficiéncia”, registra-se que essa
construcao deve ficar restrita a transcricdes de textos de lei e citagfes juridicas, em
respeito a redacao original, uma vez que esse termo era utilizado em outras épocas.

Atualmente, sdo varios os projetos de lei, propostas de emenda a
Constituicdo, bem como outras proposicdes que tramitam no Congresso Nacional
para atualizar a legislacdo em relacdo a terminologia utilizada para pessoas com
deficiéncia, uma vez que essa expressao € considerada a mais apropriada e aceita

por especialistas e movimentos sociais em todo o mundo. Destaca-se que o uso de
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expressdes semelhantes como “trabalhadores com deficiéncia®, “alunos com
deficiéncia”, “parlamentares com deficiéncia”, também sdo aceitas, pois € desta
forma que as pessoas com deficiéncia preferem ser tratadas (ADEFAL, 2015).

O termo “pessoa com deficiéncia” consta no texto da CDPD, que é
considerado o documento mais atualizado sobre o assunto e foi aceito no Brasil por
forca da CRFB/88, como ja explicitado anteriormente. Assim, finalizando esta secao
cabe lembrar que a expressao “pessoa com deficiéncia’ se refere a todas as
pessoas que tém algum tipo de deficiéncia, seja fisica, sensorial, intelectual e/ou
multipla), além disso, é sempre bom destacar que deficiéncia ndo € doenca, pois
somente a partir dessa constatacao sera possivel tratar as PCD como se fossem
doentes e necessitassem ser curadas (ADEFAL, 2015).

2.4 INCLUSAO DE PESSOAS COM DEFICIENCIA

A discussao sobre a inclusdo de PCD na escola, no trabalho e na
sociedade tem se intensificado significativamente nas ultimas décadas. O lema do
novo milénio é “‘igualdade de oportunidade” e a meta primordial € dizer ndo ao
preconceito e a discriminacdo, mas, principalmente, respeitar as particularidades de
todos. Nesse sentido, a evolugcédo das ideias e praticas relativas aos servigos para
pessoas como deficiéncias, colocam inUmeras questdes a todos que se interessam
por este tema (AMARAL, 1998).

O principio de normalizacdo implica a necessidade de grandes reformas
na educacdo, no campo profissional e na sociedade como um todo diante da
necessidade de adotar acbes de atendimento mais integradoras. E fundamental que
a PCD tenha o absoluto respeito aos seus interesses e as suas reais necessidades,
de forma que possam contar com 0 mais alto grau possivel de autonomia e
independéncia (AMARAL, 1998).

As pessoas com necessidades educacionais especiais, por trazerem
impressos 0 estigma das incapacidades, tém vivido no decorrer da histéria a
negacdo do acesso ao conhecimento, a autonomia e a independéncia. Desse modo,
as definicbes de conceitos sdo fundamentais para o atendimento das praticas
sociais, pois moldam as acfes e permitem acompanhar a evolucéo de certos valores
éticos, como aqueles em torno de pessoas com deficiéncia (SASSAKI, 1997).

Sassaki (1997, p. 41) conceitua a incluséao social como:
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[...] um processo pelo qual a sociedade se adapta para poder incluir, em
seus sistemas sociais gerais, pessoas com necessidades educativas
especiais e simultaneamente, estas se preparam para assumir seus papéis
na sociedade.

A inclusédo, portanto, € um processo que contribui para a construcao de
um novo tipo de sociedade através de transformacdes, pequenas e grandes, nos
ambientes fisicos e na mentalidade de todas as pessoas, portanto também do
proprio deficiente (FREIRE, 1997).

Inclusédo entdo, dentro de uma viséo histérica cultural implica em fornecer
mudancas para a manifestacdo do humano, e ndo a simples readequacédo do
espaco fisico espacial dos sujeitos. Incluir é, acima de tudo, promover o
desenvolvimento integral do individuo e prepara-lo para a vida, uma vida produtiva
na sociedade, fundada entre os interesses individuais e as regras de vida nos
grupos sociais (FREIRE, 1997).

2.5 A INSERCAO DE PESSOAS COM DEFICIENCIA NO MERCADO DE
TRABALHO

A Lei n° 8.213/91 (BRASIL, 2015), denominada a lei de cotas ampara o
emprego das PCD no Brasil. Esta lei prevé que empresas com 100 ou mais
empregados reservem vagas para PCD.

No entanto, mesmo apos 20 anos da promulgacao da lei de cotas, muitas
empresas ainda apresentam resisténcia ao cumprimento da legislacdo alegando
dentre tantas justificativas, principalmente a falta de mao de obra qualificada.
Certamente, avaliar a qualificacdo das pessoas para 0 exercicio de determinado
trabalho nado é tarefa facil, até mesmo porque a qualificacédo profissional s6 acontece
no decorrer do exercicio das atividades especificas dentro da empresa (TAVARES,
2015).

Desse modo, conforme destaca Tavares (2015), alguns fatores se tornam
fundamentais para avaliar a qualificacdo do trabalhador como, por exemplo, o
treinamento que recebe no proprio local de trabalho, seu nivel de educacao formal,
ou ainda, seu tempo de experiéncia (atuacdo) na fun¢éo ou cargo.

Observados os fatores descritos acima, bem como outros que contribuam

para qualificar o trabalhador com deficiéncia, apresenta-se a seguir a forma como
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ocorre o Sistema de Reserva Legal de Vagas ou Sistema de Cotas (TAVARES,
2015).

2.5.1 O Sistema de Reserva Legal de Vagas ou Sistema de Cotas

Anterior a Lei n° 8.213/91, a CRFB/88, art. 37, inc. VIII j& previa em seu
texto a obrigatoriedade em relacdo a reserva de vagas em cargos e empregos
publicos para pessoas com deficiéncia como forma de promover o direito a
igualdade e sua incluséo social através do trabalho (RAGAZZI, 2015).

Ha estimativa, de acordo com dados da ONU publicados no inicio de 2015
no site das Nacdes Unidas no Brasil, que aproximadamente 15% (quinze por cento),
ou seja, um bilhdo de pessoas no mundo apresentam algum tipo de deficiéncia,
sendo notoria a dificuldade de colocacéo no mercado de trabalho.

Conforme Ragazzi (2015, p. 8), também a Lei Federal n® 8.112, de 11 de
dezembro de 1990, Art. 5°, § 2° regulamentou o Art. 37, inc. VIII, da CRFB/88 ao
estabelecer a reserva de cargos e empregos publicos para as PCD, de acordo com o
regime Juridico dos Servidores Publicos da Unido, das autarquias e das fundacdes
publicas federais:

Art. 5° § 20 Art. 5% § 2° — As pessoas portadoras de deficiéncia é
assegurado o direito de se inscrever em concurso publico para provimento
de cargos cujas atribuicbes sejam compativeis com a deficiéncia de que séo

portadoras; para tais pessoas serdo reservadas até 20% (vinte por cento)
das vagas oferecidas no concurso.

Um ano antes, a edicdo da Lei n® 7.853/89 ja estabelecia o apoio as
pessoas com deficiéncia garantindo a sua integracdo social, sob a Coordenadoria
Nacional para Integracdo da Pessoa Portadora de Deficiéncia — CORDE. Ragazzi

(2015, p. 8) registra que o art. 2° desta lei prevé que:

Ao Poder Publico e seus érgaos cabe assegurar as pessoas portadoras de
deficiéncia o pleno exercicio de seus direitos basicos, inclusive dos direitos
a educagdo e a saude, ao trabalho, ao lazer, & previdéncia social, ao
amparo a infancia e a maternidade, e de outros que, decorrentes da
Constituicdo e das leis, propiciem seu bem estar, social e econdmico.
Parégrafo unico [...].

Il — na &rea da formacéo profissional e do trabalho:

[...]

d) a adocéo de legislacdo especifica que discipline a reserva de mercado,
em favor das pessoas portadoras de deficiéncia, nas entidades da
Administracdo Publica e do setor privado, e que regularmente a organizagéo
de oficinas e congéneres integradas ao mercado de trabalho, e a situacao
nelas, das pessoas portadoras de deficiéncia (negrito nosso).
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Destaca-se que o uso do termo “pessoas portadoras de deficiéncia”
observado no texto da Lei n® 7.853/89 confirma a expressao utilizada no final do
século passado. Registra-se, ainda, que a edicdo da norma nao representou o fim
das duavidas e do desrespeito aos direitos das pessoas com deficiéncia,
principalmente, porque n&o havia um conceito legal que definisse quem seria
considerada PCD e também porque os editais dos concursos publicos publicavam a
matéria sem estipular o critério para convocacao, fato este que colocava na fila de
espera as pessoas com deficiéncia, enquanto aquelas consideradas “normais”
assumiam seu cargo normalmente (RAGAZZI, 2015).

Desse modo, a adogéo do sistema de cotas ou de reserva legal prevista
na Lei n° 8.213/91 nédo garantiu a efetiva inclusdo das PCD no mercado formal de
trabalho, pois como destaca Lopes (apud RAGAZZI, 2015, p. 2005, p. 9):

O sistema de reserva legal de cotas € o0 mecanismo compensatorio utilizado
para inser¢do de determinados grupos sociais, facilitando o exercicio de
direitos sociais, facilitando o exercicio dos direitos ao trabalho, educacdo, a
saude, ao esporte, etc. E uma forma de acdo afirmativa com intuito de tentar

promover a igualdade e o equilibrio de oportunidades entre os diversos
grupos sociais.

Lopes (2005 apud RAGAZZI, 2015) utiliza a expressao “mecanismo
compensatorio” para se referir ao sistema de cotas ou reserva legal para a PCD,
mas acrescenta que a mesma € uma acao afirmativa em relacdo a promocéo da
igualdade e do equilibrio de oportunidades.

De forma mais elucidativa, no ambito das empresas privadas, destaca-se

o art. 93, da Lei n°® 8.213/1991 que estabelece o seguinte:

A empresa com 100 (cem) empregados esta obrigada a preencher de 02%
(dois por cento) a 05% (cinco por cento) dos seus cargos com beneficiarios
reabilitados ou pessoa portadoras de deficiéncia, habilitadas, na seguinte
proporgéo: | — até 200 empregados 2%

Il —de 201 a 500 3%

Il — de 501 a 1000 4%

V —de 1001 em diante 5% 7882

§ 1° — A dispensa de trabalhador reabilitado de deficiente habilitado ou de
deficiente habilitado do final do contrato por prazo determinado de mais de
90(noventa dias), e a imotivada, no contrato por prazo indeterminado, sé
podera ocorrer apés a contratacao de substituto de condicdo semelhante.

§ 2° — O Ministério do Trabalho e da Previdéncia Social devera gerar
estatisticas sobre o total de empregados e as vagas preenchidas por
reabilitados e deficientes habilitados fornecendo-as quando solicitadas, aos
sindicatos ou entidades representativas dos empregados.

E importante destacar que a edi¢do n. 159, da Convencéo da OIT editada
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em 1983 determinou a obrigacdo de paises signatarios a instituirem uma politica
nacional sobre a reabilitacéo profissional e emprego das PCD, firmando o objetivo de
oferecer oportunidades a essas pessoas, inserindo-as no mercado de trabalho.
Nesta perspectiva, justifica-se a incorporacédo dos principios da referida Convencéao
no artigo Art. 7°, inc. XXXI da CRFB/88 que destaca a “[...] proibicdo de qualquer
discriminacéo no tocante a salério e critérios de admisséao do trabalhador portador de
deficiéncia” (RAGAZZI, 2015).

Convém, ainda, observar o caput do Art. 93, da Lei n°® 8.213/91, o qual
prevé que a expressao “empresa”’ engloba todas as pessoas juridicas de direito
privado, mostrando que o legislador pretende desse modo, “[...] alcangar todas as

pessoas juridicas de Direito privado que mantém relagdo de emprego”.

2.5.2 As dificuldades para o cumprimento da “Lei De Cotas” pelas empresas

Como ja explicitado, era comum que a obrigatoriedade na admissao de
pessoas com deficiéncia ndo fosse cumprida por muitos empresarios nos anos
seguintes a publicacdo da lei tanto pela falta de conceito legal de PCD como
também por falta de clareza na hora de publicar os editais ou anuncios em relagcéo a
lei de cotas (RAGAZZI, 2015).

Desse modo, o Decreto n° 3.298/99, em seu Art. 4°, trouxe a definicdo de
pessoa portadora de deficiéncia, termo utilizado na época, nos 88 2° e 3° do Art. 36,
como pessoa portadora de deficiéncia “habilitada”, ou seja, no contexto proposto, o
sistema de reserva legal estava interligado ao conceito de habilitacdo. Mais tarde, o
foco no qual se concentrava a reserva de mercado para as PCD, ou seja, 0 sistema
de cotas previsto no Decreto n° 3.298/99 teve sua redacéo alterada pelo Decreto n°
5.296, de 02 de dezembro de 2004 com a seguinte redacao:

O art. 4° do Decreto n® 3.298, de 20 de dezembro de 1999, passa a vigorar
com as seguintes alteragdes:

AL 49 e

| - deficiéncia fisica - alteracdo completa ou parcial de um ou mais
segmentos do corpo humano, acarretando o comprometimento da funcao
fisica, apresentando-se sob a forma de paraplegia, paraparesia,
monoplegia, monoparesia, tetraplegia, tetraparesia, triplegia, triparesia,
hemiplegia, hemiparesia, ostomia, amputacdo ou auséncia de membro,
paralisia cerebral, nanismo, membros com deformidade congénita ou

adquirida, exceto as deformidades estéticas e as que ndo produzam
dificuldades para o desempenho de funcdes;


http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/decreto/D3298.htm#art4i
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I - deficiéncia auditiva - perda bilateral, parcial ou total, de quarenta e um
decibéis (dB) ou mais, aferida por audiograma nas frequéncias de 500HZ,
1.000HZ, 2.000Hz e 3.000Hz;

1II - deficiéncia visual - cegueira, na qual a acuidade visual é igual ou menor
gue 0,05 no melhor olho, com a melhor corregéo Optica; a baixa viséo, que
significa acuidade visual entre 0,3 e 0,05 no melhor olho, com a melhor
correcao optica; os casos nos quais a somatoria da medida do campo visual
em ambos os olhos for igual ou menor que 60° ou a ocorréncia simultanea
de quaisquer das condi¢Bes anteriores (BRASIL, 2015)

Destaca-se que o referido Decreto ndo delimita o tipo de atividade que
podera ser desenvolvida por PCD, ou seja, nada impede que as mesmas
desenvolvam atividades diversas daquelas atestadas pela Previdéncia Social, pois
como destaca Ragazzi (2015), o trabalho tem como principal caracteristica a
sociabilidade, sendo que depois dele, as outras formas de sociabilizacdo observadas
sdo o lazer, a participagdo em grupos politicos, em atividades religiosas, entre
outras.

Assis e Pozzoli (2005 apud RAGAZZI, 2015, p. 12) registram que:

[...] o principio da igualdade de direitos entre as pessoas com e sem
deficiéncia significa que as necessidades de todo individuo s&do de igual
importancia e que devem constituir a base do planejamento social, e todos

os recursos devem ser empregados e forma a garantir oportunidade igual a
cada individuo.

Assim, as empresas que descumprirem a Lei poderdo ser autuadas
administrativamente, bem como seus administradores e/ou gerentes poderdo ser
penalizados de acordo com o Art. 8° da Lei n. 7.853/89, que prevé o crime de
reclusdo (RAGAZZI, 2015).

Considerando todo o aparato legal existente na CRFB/88, bem como nas
leis que disciplinam garantias de protecédo as PCD, ainda sdo muitas as dificuldades
gue permeiam a inclusado social, uma vez que a sociedade, de forma geral, ndo esta
preparada para lidar com o diferente e considera normal encara-lo como doente e
improdutivo (CARL, 2004).

Em sintese, o preconceito ainda € uma realidade que, mesmo diante das
mudancas que se apresentam na contemporaneidade, podem ser apresentadas
como exemplo de consciéncia e de responsabilidade social, ou seja, que aplicam
integralmente o principio estabelecido no Art. 3° da CRFB/88, que prevé uma
sociedade livre, justa e solidaria, com a promocdo do bem estar de todos, sem

gualquer discriminacdo (CARL, 2004).
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2.5.3 Recomendacdes e convencdes da Organizacao Internacional do Trabalho

(OIT) para pessoas com deficiéncia

Pretende-se nesta secédo tracar uma breve trajetoria histérica da insercéo
da PCD no campo do trabalho, observando as recomendagdes e convengdes da OIT
para reconhecer a necessidade de garantir trabalho para esses individuos
(TAVARES, 2014).

A Primeira Guerra Mundial registrou um aumento significativo no niumero
de PCD como consequéncia dos conflitos bélicos. A partir da magnitude desses
ndameros, a recém-criada OIT entendeu a necessidade de adotar a Recomendacédo
n° 22 para que a comunidade internacional reconhecesse a necessidade de trabalho
das PCD (TAVARES, 2014).

Por sua vez, a Segunda Guerra Mundial agravou ainda mais a situacao
em razao da disputa que ocorria entre mutilados de guerra que, segundo Tavares
(2014, p. 59), “[...] pressionavam o Estado em busca de uma politica séria no sentido
de reabilitd-los para o mercado de trabalho.”

De acordo com Tavares (2014), inclusive os civis com deficiéncia também
pressionavam o Estado para que pudessem permanecer ativos, de preferéncia nos
postos que ocuparam enquanto substituiam os que foram enviados para a guerra.

Assim, mais uma vez foi necessaria a intervencdo da OIT, conforme
registra Boucinhas Filho (2005, p. 8),

Em1923, a OIT recomendou a aprovacéo de leis nacionais que obrigasse as
entidades publicas e privadas a empregar certo montante de portadores de
deficiéncia causada por guerra. Em 1944, na Reunido de Filadélfia, a OIT

aprovou uma recomendac¢do, visando induzir os paises membros a
empregar uma quantidade razoavel de deficientes ndo combatentes.

Em relacdo a questdo laboral, muito ainda precisava ser feito em prol
desses individuos. Assim, em 1955 a OIT editou a Recomendacdo n° 99 que
regulamentou medidas praticas de integracdo das PCD ao mercado de trabalho,
assegurando as mesmas o direito aos meios de reabilitacdo profissional
(BOUCINHAS FILHO, 2005).

No Brasil, de acordo com Tavares (2014, p. 59), “[...] as primeiras
afirmac@es das influéncias ambientais no desempenho das pessoas com deficiéncia

surgiram em meados de 1690.”
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No entanto, Tavares (2014) destaca que as instituicbes especializadas e
0s projetos de educacao para atender esse publico s6 comecaram a surgir a partir
do século XIX, sendo que as formas de tratamento além de precérias optavam por
segregar os deficientes em colonias ou em classes especiais que nao apresentavam
qualquer estrutura de atendimento, como ja visto anteriormente.

Na parte dos projetos desestruturados de atendimento, destacam-se 0s
trabalhos educacionais desenvolvidos por Pestalozzi (1746-1827), Maria Montessori
(1870-1952), Helena Antipoff (1892-1974) e pela Associacédo de Pais e Amigos dos
Excepcionais (APAE) (1954) voltados para a educacao especial que, embora muito
criticados, deram a sua parcela significativa de contribuicdo para a educacédo de
pessoas com deficiéncia que, nesse periodo, ndo contavam com legislacdo que
garantisse ou promovesse a sua participacdo efetiva na sociedade (TAVARES,
2014).

Em dezembro de 1971, a Assembleia das Nacdes Unidas editou a
Declaracao dos Direitos do Deficiente Mental e, em 1975 a Organizacédo das Nacdes
Unidas — ONU aprovou a Declaracdo dos Direitos das Pessoas Portadoras de
Deficiéncia garantindo as pessoas com deficiéncia os direitos relativos a dignidade
humana como consta no art. 3°, da Constituicdo Federal — CF/88 (TAVARES, 2014).

A expressdo “equiparacdo de oportunidades” definida através da
Declaracdo de Principios de 1981 ganhou forca internacional e revelou a busca por
igualdade e defesa das PCD, conforme destaca Batista (2002). A confirmacao da tao
propagada “equiparagao de oportunidades” sé se consolidou em 1981 quando a
ONU lancou internacionalmente o “Ano Internacional das Pessoas Deficientes”.

Boucinhas Filho (2005, p. 8) destaca que em 1982, a ONU aprovou o
Programa de Acdo Mundial para as Pessoas Deficientes (Resolugdo 37/52, de
37/12/1982),

[...] a qual tinha como postulado bésico, a igualdade de oportunidades,
garantindo a todos o0 acesso ao sistema geral da sociedade — meio fisico e
cultural, a habitac@o, o transporte, os servigos sociais e de salde, as
oportunidades de educagédo e de trabalho, a vida cultural e social, inclusive
as instalagbes esportivas e de lazer (art. 12).

No ano seguinte, em 1983, foi editada a Convencéo da OIT de n° 159,
referendada pelo Brasil através do Decreto n°® 129/91, que tratava da reabilitacdo e
emprego da pessoa com deficiéncia. De forma mais clara, é importante destacar que

convengdes internacionais sdo normas juridicas derivadas da Conferéncia
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Internacional da OIT que objetivam a constituicdo de regras gerais e obrigatérias
para os Estados deliberantes. A validagao ocorre quando os Estados as incluem no
seu ordenamento interno, sem perder de vista as respectivas prescricbes
constitucionais. Um ponto importante a ser referendado é que a OIT caracteriza-se
por representar uma conferéncia diploméatica em matéria de direito do trabalho e
depende da concordancia dos participantes para imprimir forca nas suas decisoes.
(BATISTA, 2002).

Em 1991 a ONU entendeu a necessidade de desenvolver politicas
publicas e sociais que contemplassem “[...] a equiparagao de oportunidades nas
escolas, nos locais de trabalho, nas reparticdes publicas, nos logradouros publicos,
nas edificacdes, etc.” (BATISTA, 2002, p. 66).

Essa breve explanacdo denota o tipo de tratamento dispensado as
pessoas com deficiéncia, ao longo da histéria da civilizagcdo, tornando possivel a
compreensao das oportunidades que foram dadas a essas pessoas no que se refere
ao acesso a educacédo, ao lazer, ao trabalho, entre outras areas. Porém, o mais
grave esta relacionado a oportunidade de se constituirem como cidadas, de terem
direito a terem direitos e de poderem viver na sociedade, enquanto seres humanos
gue sao (TAVARES, 2010).

Em 1994, foi promulgada na Espanha, a Declaracdo de Salamanca com
foco na educacdo especial de pessoas com deficiéncia. Mais tarde, em 1997, o
Tratado de Amsterdd passou por alteracdes a fim de tornar-se instrumento de
antidiscriminacdo, bem como para facilitar a insercdo, permanéncia e progresso
dessas pessoas no mercado de trabalho (TAVARES, 2014).

Conforma Tavares (2014), mais recentemente, em 2006 foi promulgada a
Convencao sobre os Direitos das Pessoas com Deficiéncia referendada pelo Decreto
Legislativo n° 186, publicado em 10 de julho de 2008. O art. 1° deste documento
prevé que:

[...] o proposito de promover, proteger e assegurar o desfrute pleno e
equitativo de todos os direitos humanos e liberdades fundamentais por parte

de todas as pessoas com deficiéncia e promover o respeito pela sua
inerente dignidade.

J4, o art. 3° da referida Convencao versa sobre 0s principios gerais.
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Artigo 3°: Principios gerais

Os principios da presente Convencéo sao:

a) O respeito pela dignidade inerente, independéncia da pessoa, inclusive a
liberdade de fazer as préprias escolhas, e autonomia individual.

b) N&o discriminacéo;

c) A plena e efetiva participacdo e inclusdo na sociedade;

d) O respeito pela diferenca e pela aceitacdo das pessoas com deficiéncia
como parte da diversidade humana e da humanidade;

e) Aigualdade de oportunidades;

f) A acessibilidade;

g) Aigualdade entre o homem e a mulher; e

h) O respeito pelas capacidades em desenvolvimento de criangas com
deficiéncia e respeito pelo seu direito a preservar sua identidade.

Frente ao exposto, cabe aos Estados que fazem parte da OIT reconhecer
o direito das PCD de trabalhar, em igualdade de oportunidades com as demais
pessoas. Afinal, em meio a tantas legislacdes ainda é possivel vislumbrar um mundo
moldado para as pessoas ditas “normais”, o que faz com que as pessoas com
deficiéncia continuem a enfrentar barreiras de todos os tipos (OLIVEIRA, 2000).

Camolesi (2014, p. 7), por sua vez, entende que a PCD “..] ndo é
sinbnimo de ineficiente, termo oposto ao de eficiente.” Ao contrario, pode exercer
atividades laborais com comprovada eficiéncia, desde que observada suas
limitacGes fisicas.

O que se observa, mesmo com tantas legislacdes favoraveis é que a
historia mostra uma linha do tempo preenchida com preconceitos e equivocos sobre
a capacidade das PCD. Deste modo, a aplicacdo de legislacdo para esses
individuos, sempre de cunho compensatério apresenta barreiras que foram
reforcadas pela ideia de incapacidade e de improdutividade restando, em algumas
situacles, alternativas que encaminham para a esmola e mendicancia (BAHIA,
2006).

Bahia (2006, p. 152) acredita que,

[...] a insercdo de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho faca
parte de um dilema das organizacdes, pois o fato de uma empresa
desenvolver ag¢bes sociais ndo significa que ela esteja realmente
sensibilizada com as questdes sociais. e, se existe essa real preocupacéo
com o social, a empresa ndo pode deixar de ser competitiva ou de gerar
lucros, até por uma questdo de sobrevivéncia. Consequentemente, essas
acOes sdo contrabalancadas para garantir a sobrevivéncia da empresa e a
efetivagdo das ac¢des sociais.

Vale lembrar que a globalizacdo, sob o aspecto econémico, exige das
organiza¢Bes o maximo de produtividade, criando, desta forma, oportunidades para

os funcionarios “normais” e diminuindo assustadoramente as chances de
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crescimento profissional das pessoas com deficiéncia, uma vez que as
oportunidades de qualificacédo e atualizacdo para as mesmas sao minimas (BAHIA,
2006).

2.6 DISCRIMINACAO DE PESSOAS COM DEFICIENCIA NO TRABALHO

Segundo dados da OIT publicados em 2007, cerca de 470 milhdes da
populacdo em idade para trabalhar do mundo tém alguma forma de deficiéncia. As
deficiéncias diferem quanto a sua natureza e gravidade e combinadas a questdes
como género, idade e status econdmico afetam sobremaneira a situacdo dessas
pessoas no mercado de trabalho e seu acesso (TAVARES, 2014).

Deste modo, a OIT confirma um quadro bastante conhecido, ou seja, as
pessoas com deficiéncia experimentam os mesmos tipos de discriminacdo, uma vez
gue as taxas de desemprego sdo mais altas e que essas pessoas estdo mais
Sujeitas a preconceitos em relacdo a sua produtividade e, com frequéncia séo
excluidas do mercado de trabalho, aléem de sofrerem maior discriminacdo no
momento da contratacdo (BAHIA, 2006).

A luz de alguns conceitos registra-se que a Convencao Interamericana
para a Eliminacdo de Todas as Formas de Discriminacdo contra as Pessoas
Portadoras de Deficiéncia realizada na Guatemala, em 1999, definia o termo
"discriminac&o contra as pessoas portadoras de deficiéncia” como:

[...] toda diferenciacdo, exclusdo ou restricdo baseada em deficiéncia,
antecedente de deficiéncia, consequéncia de deficiéncia anterior ou
percepcdo de deficiéncia presente ou passada, que tenha o efeito ou
propdsito de impedir ou anular o reconhecimento, gozo ou exercicio por

parte das pessoas portadoras de deficiéncia de seus direitos humanos e
suas liberdades fundamentais.

E importante ressaltar que é comum o pensamento entre as pessoas ditas
‘normais”, que as pessoas que apresentam algum tipo de deficiéncia ndo sao
capacitadas para exercer qualquer atividade laboral, em funcdo de apresentarem
determinadas limitacdes. No entanto, de acordo com documento publicado em 2003
pelo Nucleo de Promocédo da Igualdade de Oportunidades e de Combate a
Discriminacdo no Trabalho, as limitagcdes podem ser superadas por meio de medidas
de ajuste no ambiente de trabalho, bem como pelo uso de novas tecnologias da

informatica e das telecomunicagfes (FONSECA, 2014).
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Em consonancia com o exporto, considera-se que a supressao de
barreiras e de obstaculos materiais impostos as PCD ja deviam ter sido eliminados
por forca dos arts. 227, inciso Il, 8 2° e 244, da Constituicdo Federal de 1988,
descritos a seguir e art. 2°, V, ‘a’, da Lei n. 7.853, de 24/10/89, bem como a Lei n.
10.098/00 regulamentada pelo Decreto n. 5.296/04 que tratam especificamente da
acessibilidade (FONSECA, 2014).

A redacdo do Inciso Il, do art. 227 da CRFB/88 encaminha para a
constatacao de que a inclusdo de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho
ultrapassa os proprios limites impostos pela condicao fisica, uma vez que o grande
problema de acesso dessas pessoas no mercado de trabalho reside no preconceito
e na visdo distorcida ndo apenas dos empregadores, mas também dos funcionarios

gue fazem parte do quadro funcional das empresas (FONSECA, 2014).

Art. 227. E dever da familia, da sociedade e do Estado assegurar a crianca,
ao adolescente e ao jovem, com absoluta prioridade, o direito a vida, a
saude, a alimentacdo, a educacéao, ao lazer, a profissionalizacao, a cultura,
a dignidade, ao respeito, a liberdade e a convivéncia familiar e comunitaria,
além de coloca-los a salvo de toda forma de negligéncia, discriminacgéo,
exploracdo, violéncia, crueldade e opressdo. (Redacdo dada Pela Emenda
Constitucional n°® 65, de 2010)

[...]

Il - criac@o de programas de prevencao e atendimento especializado para as
pessoas portadoras de deficiéncia fisica, sensorial ou mental, bem como de
integracdo social do adolescente e do jovem portador de deficiéncia,
mediante o treinamento para o trabalho e a convivéncia, e a facilitacdo do
acesso aos bens e servicos coletivos, com a eliminacdo de obstaculos
arquitetonicos e de todas as formas de discriminacdo. (Redacédo dada Pela
Emenda Constitucional n° 65, de 2010)

[...]

§ 2° - A lei dispord sobre normas de constru¢cdo dos logradouros e dos
edificios de uso publico e de fabricag&o de veiculos de transporte coletivo, a
fim de garantir acesso adequado as pessoas portadoras de deficiéncia.

[...]

Art. 244. A lei dispora sobre a adaptacdo dos logradouros, dos edificios de
uso publico e dos veiculos de transporte coletivo atualmente existente a fim
de garantir acesso adequado as pessoas portadoras de deficiéncia,
conforme o disposto no art. 227, 8 2° (BRASIL, 2014).

Ressalta-se, portanto que, dadas as condicbes necessarias, as PCD,
respeitadas suas limitacbes, podem desempenhar qualquer atividade, mas, para
isso, precisam acreditar em suas potencialidades, porque na realidade essas
pessoas ndo estdo em busca de caridade, uma vez que possuem capacidade como
gualquer outra. Em outras palavras, essas pessoas precisam ser colocadas em
funcdes que estejam de acordo com suas habilidades como acontece em todas as

contratacdes. Em geral, o preconceito, nesses casos, comeca com a exclusao do


http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/constituicao/Emendas/Emc/emc65.htm#art2
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/constituicao/Emendas/Emc/emc65.htm#art2
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/constituicao/Emendas/Emc/emc65.htm#art2
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/constituicao/Emendas/Emc/emc65.htm#art2
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deficiente do grupo de trabalho, passando por problemas de acessibilidade, falta de
tecnologias apropriadas a deficiéncia, exclusdo premeditada de cursos de
capacitacéo e acesso a promocgoes, entre outros (FONSECA, 2014).

Nesse sentido, Fonseca (2014) alerta que nao existe falta de emprego
para a PCD, o que falta na verdade é a promocao da escolarizacdo e qualificacdo
dessas pessoas, bem como o reconhecimento de gestores e administradores das
leis que garantem a inclusao laboral dessas pessoas, pois ndo € raro depoimentos
sobre as dificuldades de uma pessoa com deficiéncia encontrar trabalho, mesmo
guando as vagas aparecem publicadas em veiculos de comunicacéo e ofertadas em
agéncias de recrutamento. O que falta, na verdade, € direcionar um novo olhar sobre

a deficiéncia para que a discriminagéo e o preconceito possam ser suprimidos.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

A pesquisa representa um importante agente de mudanca, principalmente
em relacdo as solucdes que fornece aos problemas que afligem as organizacdes.
Dentre as muitas definicdes para pesquisa, Minayo (2010, p. 15) é objetiva ao
afirmar que:

Entendemos por pesquisa a atividade basica da Ciéncia na sua indagacéo e
construcédo da realidade. E a pesquisa que alimenta a atividade de ensino e
a atualizacdo frente a realidade do mundo. Portanto, embora seja uma
pratica tedrica, a pesquisa vincula pensamento e acao.

Com base no exposto, entende-se que 0 ato de pesquisar revela o desejo
de conhecer algo ou de aprofundar e ampliar conhecimentos ja registrados.
Seguindo por este caminho, destaca-se, a seguir, o delineamento da pesquisa, a
definicdo da area ou populacdo-alvo, o plano de coleta de dados e, por ultimo, o
plano de andlise dos dados como forma de conhecer, aprofundar e ampliar
conhecimentos sobre a forma como o Setor de Recursos Humanos de uma
cooperativa de energia elétrica do sul de Santa Catarina vem garantindo a incluséo

do profissional com deficiéncia.

3.1 DELINEAMENTO DA PESQUISA

Em relacdo aos fins de investigacdo este estudo configurou-se como
descritivo, uma vez que buscou conhecer a forma como o Setor de RH de uma
cooperativa de energia elétrica do sul de Santa Catarina vem garantindo a inclusao
do profissional com deficiéncia.

Para Silva (2001, p. 55), a pesquisa descritiva “[...] visa observar, registrar,
analisar e correlacionar fendmenos ou fatos em um contexto, procurando descobrir,
com a precisao possivel, a frequéncia com que eles ocorrem.”

Acerca dos meios de investigacdo, a pesquisa apresenta-se como
bibliografica e estudo de caso. Explica-se que a pesquisa bibliografica representa o
primeiro passo do trabalho cientifico, uma vez que busca proporcionar a base para
mais informacfes sobre o assunto pesquisado, delimitando o tema do trabalho,
definindo os obijetivos, formulando hip6teses ou descobrindo novos enfoques para o
trabalho que sera realizado (ANDRADE, 2003).
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Em geral, a pesquisa bibliografica é elaborada a partir de material ja
publicado e constituido, principalmente livros, artigos e, atualmente, de material
disponibilizado na internet. Importante registrar que a pesquisa bibliografica contribui
para fundamentar de forma mais completa os estudos a serem realizados sobre o
tema em questédo (GIL, 2001).

Sobre o estudo de caso, Gil (2001) coloca que trata-se da mesma parte
de um conjunto de dados que descreve uma unidade, podendo ser uma pessoa,
uma familia, uma comunidade e que possui vantagens como o estimulo a novas
descobertas pela sua énfase na totalidade e também pela simplicidade dos
procedimentos.

O estudo de caso, por sua vez, permite o conhecimento do local da
pesquisa de forma mais ampla e detalhada. Nesse sentido, a escolha do estudo de
caso como método para este estudo ira contribuir para melhor descrever o contexto
no qual sera realizada a investigagéao, conforme propde Gil (2001).

A pesquisa configurou-se a partir de uma abordagem qualitativa, em
virtude dos tipos de dados que utilizou, além disso, este tipo de abordagem atribui
importancia fundamental a descricdo de fenbmenos com base no questionario que
foi aplicado junto ao responsavel pelo setor de RH e o uUnico funcionario com
deficiéncia que trabalha na cooperativa em estudo.

Deste modo, a pesquisa realizada em uma cooperativa do Sul de Santa
Catarina teve como objetivo conhecer a forma como o Setor de RH vem garantindo a
inclusédo do profissional com deficiéncia.

Ressalta-se, ainda, que este tipo de pesquisa permitiu a entrevistadora
uma aproximac¢ao mais intima com o que desejava investigar, sem que a mesma

interferisse sobre os dados.

3.2 DEFINICAO DA AREA/POPULACAO

Quando se quer conhecer as caracteristicas de certa populacdo na
pesquisa cientifica, € comum observar apenas uma amostra de seus elementos e,
por meio desta amostra, obter valores ou resultados aproximados (DIEHL, 2006).

Populacéo, por sua vez, em uma pesquisa representa o conjunto de todos
os individuos possiveis de serem observados dentro de um contexto e que possuem

como caracteristica principal semelhangas global ou parcial (MALHOTRA, 2001),
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Para Roesch et al. (2009), a amostra € uma parcela representativa e
significante da populagdo ou universo da pesquisa. Desse modo, a amostra é a
parcela dos elementos necessarios que possibilitam ao pesquisador obter
conclusdes sobre todo o universo ou populacdo em estudo.

Diehl (2006) afirma que para atingir os objetivos da pesquisa deve-se fazer
um plano de amostragem conforme o0s objetivos pretendidos, sendo que a
populacdo também deve ser bem definida, constando a definicdo da unidade de
amostragem, a forma de selecdo dos elementos da populagcdo e o tamanho da
amostra.

Com base nisso, considera-se como populacdo para este estudo, o
universo de 03 funcionarios que atuam no Setor de RH da cooperativa em estudo,
sendo um responsavel pelo setor de RH, outro responsavel pelas contrataces e a
psicéloga que entrevista os candidatos com vistas a avaliad-los psicologicamente em
relacdo a vaga em aberto. Em relacdo a amostra, o responsavel pelo Setor de RH
respondeu a entrevista elaborada pela pesquisadora, da mesma forma que 0 Unico
funcionario com deficiéncia, ja que este representa o universo de funcionarios com

deficiéncia da cooperativa.

3.3 PLANO DE COLETA DE DADOS

Definidos os objetivos especificos, fez-se necessario buscar dados que
sustentassem 0s mesmos. Nesse ponto, registra-se que os dados podem ser
primarios ou secundarios.

De acordo com Lakatos e Marconi (2003), dados primarios sao dados
originais, ou seja, ndo ha um estudo pré-definido sobre os mesmos. Ja os dados
secundarios sao aqueles que estao prontos oriundos de outros estudos e tem como
fonte a Internet, bancos de dados, cadastros, jornais, revistas, filmes, entre outras
fontes.

Com base no exposto, destaca-se que o levantamento de dados desta
pesquisa teve origem primdria, uma vez que a pesquisadora utilizou dados que
foram obtidos por meio de entrevista com questionario aplicada junto aos
funcionérios ja citados, com o propdésito de conhecer a forma como o setor de RH da
cooperativa do Sul de Santa Catarina estd garantindo a inclusdo de profissionais

com deficiéncia.
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Silva (2001, p. 107) destaca que a entrevista com questionario permite ao
entrevistador, “[...] dirigir o processo e a ordem da entrevista. Este tipo de entrevista
visa a obter, em curto espaco de tempo, um numero grande de respostas que
podem ser comparadas e quantificadas.”

Assim, para atingir o objetivo proposto, foi realizada uma pesquisa em
profundidade, por meio de um questionario com 08 (oito) perguntas abertas que
correspondem aos fatores considerados mais relevantes para subsidiar a pesquisa e
permitir a académica visualizar a forma como a cooperativa esta conduzindo a
incluséo de funcionérios com deficiéncia no seu quadro funcional.

Também foi aplicado um questionario com 08 (oito) questdes referentes
ao perfil do entrevistado e 12 (doze) questbes referentes ao nivel de satisfacdo do
funcionario com deficiéncia com a cooperativa, cargo, treinamento, acessibilidade e
relacionamento com os colegas.

O Quadro 2 apresenta o plano de coleta de dados em relacdo aos

objetivos especificos desta pesquisa.

Quadro 2 — Plano de coleta de dados

OBJETIVO ESPECIFICO DOCUMENTOS LOCALIZACAO

Descrever a condicdo das pessoas

ST . Livros, internet, artigos Biblioteca e sites
com deficiéncia no Brasil

Analisar a legislacdo trabalhista em

= a o Legislacéo, livros, internet artigos Biblioteca e sites
relacdo as pessoas com deficiéncia

Descrever o histérico da cooperativa

; - Entrevista em profundidade Ambiente da empresa
de energia elétrica em estudo

Especificar as fun¢bes e atribuices

do setor de Recursos Humanos Entrevista em profundidade Ambiente da empresa

Pesquisar junto ao setor de Recursos
Humanos como ocorre a insercdo do
PCD na cooperativa de energia
elétrica em estudo.

Entrevista em profundidade Ambiente da empresa

Conhecer o perfil do funcionario com

e Entrevista em profundidade Ambiente da empresa
deficiéncia que trabalha na empresa.

Verificar as necessidades de
mudangas e adaptacfes na estrutura
organizacional e fisica da cooperativa
de energia elétrica em estudo para
atender aos  profissionais com
deficiéncia.

Entrevista em profundidade e observagao Ambiente da empresa

Fonte: Elaborado pela pesquisadora (2015).

3.4 PLANO DE ANALISE DE DADOS

Os dados obtidos com as entrevistas foram analisados e seguem
descritos e apresentados em tabelas, visando permitir uma facil interpretacdo e
analise da pesquisa realizada.

No que se refere a técnica de analise dos dados foi utilizada a abordagem
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gualitativa, uma vez que este tipo de abordagem permite uma melhor visdo e
compreensao do problema investigado.

Finalizando, destaca-se que a analise de dados ocorreu por meio de um
detalhamento descritivo na qual foram priorizados todos os aspectos relevantes
coletados nos questiondrios para que a proposta dessa pesquisa pudesse ser

concretizada.

3.5 SINTESE DOS PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Para o desenvolvimento do trabalho de forma coerente com o intuito de
atender os objetivos especificos descritos no inicio do trabalho, apresenta-se a
seguir no Quadro 3 a forma como foi aplicada a sintese dos procedimentos

metodoldgicos.

Quadro 3 - Sintese dos Procedimentos Metodoldgicos

o] o]
() <
n L IZ(),‘D E < N
< g | 38 8w 2L, | 48
P < 00« [a) a9
OBJETIVOS ESPECIFICOS no UQJ o Louw < ao9 < w
W= 5<35 o a oo
as>E nE ng3 OFw woo Ony
oz ov -0 ZwWwWo QL8 Z10
Op<Y 2 <N D o=0 o o<
S Wm>oZ o= Jow o< ¥ Ow mZ<
Fa oW =< ooa [~ SNa) onaAa <O
e Leitura de
Descrever a condicdo das . . . ientif i )
essoas com deficiéncia no | Descritiva P_es_qwsg_ Secundario Livros, artigos  cientificos, Iwros,  artigos Qualitativa
grasil Bibliogréafica Internet cientificos,
Internet
Analisar a legislacao trabalhista Pesquisa Pesquisa  no
em relacdo as pessoas com | Descritiva Bibli?)gréfica Secundério | Site da Internet site da Internet Qualitativa
deficiéncia
P Pessoal
Descrever 0  histérico da Estudo de realizada  no
cooperativa de energia elétrica | Descritiva Primério Entrevista em profundidade ) Qualitativa
em estudo caso ambiente  da
empresa
o ~ Pessoal
Especificar as funcdes e Estudo de realizada  no
atlrjlrlr)]tgﬁggs do setor de Recursos | Descritiva caso Primério Entrevista em profundidade ambiente  da Qualitativa
empresa
Pesquisar junto ao setor de Pessoal
Recursos Humanos como ocorre Estudo de realizada  no
a insercdo do PCD na | Descritiva Primério Entrevista em profundidade bi d Qualitativa
cooperativa de energia elétrica caso ambiente a
empresa
em estudo.
Conhecer o perfil do funcionario Estudo de rPeZSIiSz(;?ila no
com deficiéncia que trabalha na | Descritiva Primério Entrevista em profundidade ) Qualitativa
empresa caso ambiente  da
) empresa
Verificar as necessidades de
mudancas e adaptacdes na Andlise  dos resultados
estrutura organizacional e fisica obtidos com a entrevista e | Analise dos
- ; - Estudo de S . ) o
da cooperativa de energia | Descritiva Caso Primério pesquisa em livros, | dados e | Qualitativa
elétrica em estudo para atender periédicos e artigos | contetdos
aos profissionais com cientificos da Internet
deficiéncia.

Fonte: Elaborado pela autora (2015)
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4 ANALISE DOS DADOS DA PESQUISA

Este capitulo apresenta os resultados obtidos através do estudo de caso
realizado em uma cooperativa do sul de Santa Catarina, comecando com o histérico
da mesma e a sua constituicdo fisica e material. Em seguida, apresenta-se a
discussao desses resultados a luz da fundamentacéo teodrica.

A empresa, conforme citado anteriormente, possui 80 funcionérios, o que
segundo a legislacdo vigente em relagdo as PCD, ndo exigiria que a mesma
dispusesse de reserva de vagas para este grupo de pessoas. Porém, no momento, a
empresa conta com apenas um funcionario com deficiéncia em seu quadro
funcional. Partindo dessa constatacédo, buscou-se saber o que o Setor de RH da
empresa vem fazendo para tentar mudar esse quadro e qual a sua percepcao
guanto a legislacdo vigente. Procurou-se também conhecer o perfil do Udnico
funcionario com deficiéncia e seu nivel de satisfacdo em relacdo ao seu emprego e a
cooperativa como empregadora.

A pesquisa teve um enfoque qualitativo na coleta de dados e na analise

dos resultados.

4.1 HISTORICO DA COOPERATIVA

A cooperativa de distribuicdo de energia elétrica deu inicio as suas
atividades em 1962, com 97 socios fundadores. Junto aos fundadores vieram o0s
integrantes da Forca e Luz Sdo Roque que fortaleceram o capital social para a
cooperativa passasse a desempenhar suas atividades.

A formacdo da cooperativa permitiu que os consumidores locais
obtivessem melhorias na qualidade dos servicos prestados, principalmente porque a
cooperativa comecou a buscar verbas publicas para atender as suas necessidades e
de seus associados. A medida que os anos passavam, a cooperativa foi ampliando
sua carteira de associados, garantindo melhorias financeiras para ampliar sua area

de atuacao e oferecer cada vez mais servicos de qualidade.
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4.2 DEFINICOES ESTRATEGICAS DA COOPERATIVA

4.2.1 Missao

Fornecer energia elétrica com qualidade e seguranca acima dos padrdes
do setor elétrico, satisfazendo os clientes, através do desenvolvimento dos

colaboradores, investindo em tecnologia e melhoria dos processos.

4.2.2 \isao

Garantir a sustentabilidade econdmica seguindo o0s principios

cooperativistas, com responsabilidade socioambiental.

4.2.3 Principios e valores

A cooperativa tem como principios e valores:
e Qualidade no fornecimento de energia elétrica;
e Satisfacéo dos clientes;
e Satisfacdo dos funcionarios;
e Sustentabilidade econdmica,;

e Desenvolver a responsabilidade socioambiental.

4.3 DIFERENCIAIS COMPETITIVOS

O Setor de RH conta com elementos fundamentais para que a empresa
seja competitiva. Partindo desse pressuposto, Gil (2001) complementa que cabe a
gestdo de pessoas selecionar seus funcionarios, treina-los, estabelecendo uma
relacdo de trabalho harmoniosa, sem perder de vista a manutencdo de elevados
niveis de seguranca e saude. Na visdo do autor, esses recursos sdo necessarios
para planejar, produzir e distribuir os servicos produzidos com qualidade.

Os diferenciais competitivos da cooperativa em estudo na atualidade séo:

e |SO 9001

e Distribuicdo de energia elétrica com qualidade
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e Compromisso com os funcionarios: a cooperativa mantém
compromisso com os funcionéarios, adotando diretrizes que respeitam o direito dos
mesmaos, como: garantir remuneracao adequada, respeitar a legislacao pertinente ao
horario de trabalho e a respectiva jornada semanal, respeitar a liberdade de
associacao e negociacao coletiva, proporcionar ambiente saudavel e seguro a todos
os seus funcionarios, ndo usar ou apoiar o trabalho forcado, ndo empregar ou apoiar
0 uso de trabalho infantil, ndo se envolver ou apoiar quaisquer tipos de
discriminacdo, ndo usar ou apoiar praticas disciplinares abusivas como puni¢cao
corporal, mental ou coercao fisica e abuso verbal.

e Capacitacdo dos funcionarios: a cooperativa investe em programas de
formacdao técnica e desenvolvimento profissional e humano de seus funcionarios. Em
busca de manter-se a par da evolugéo tecnolOgica e gerencial, oferece aos mesmos,
oportunidades de desenvolvimento de suas habilidades e potenciais por meio de
uma educacgado continua nas areas de qualidade, de seguranca, de gestdo e de
extensao universitaria (cursos técnicos, graduacao e especializacdo) atingindo cerca
de 90% dos funcionarios.

e Projetos socios ambientais: Além de acbes préprias junto a
comunidade, a cooperativa também mantém convénio mensal com entidades
sociais. Entre elas a Associacdo dos pais e Amigos dos Excepcionais (APAE),
Associacdo Cantinho do Amor, Associacdo de Bombeiros Voluntarios de Morro da
Fumaca, Centro de Recuperacdo Vida Jovem, Desafio Jovem, Programa
Fumacense de Acdo Social (PROFAS), Sociedade Recreativa e Esportiva Rui
Barbosa e Associacdo Berco de Jesus. Além deste recurso mensal também sao
direcionados recursos esporadicamente para outros projetos comunitarios.

e Meio Ambiente: a cooperativa desenvolve varios programas voltados
ao meio ambiente como Programa de Gerenciamento de Residuos Sélidos,
Programa de Educacdo Ambiental, Programa de Eficiéncia Energética, Projeto Joao
de Barro, Projeto Técnicas de Poda e Plantio de Arvores da Rede Elétrica, Central
de Recebimento de Pilhas e Baterias; Programa Carbono Zero, Programa para
Reducdo do Consumo de Energia Elétrica e Agua e Programa Ambiental para Oleos

de Transformadores.
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4.4 CARACTERIZACAO OPERACIONAL

e Numero de funcionarios: 80 funcionarios.

e Segmento em que atua: Distribuicdo de energia elétrica e prestacéo de
Servigos.

e Tecnologias de processos envolvidos: a tecnologia e o profissionalismo
visam a qualidade na dindmica da administracéo.

e Engenharia e Fluxo Operacional: O fluxo operacional da cooperativa €
composto por uma equipe de eletricistas que trabalham nas redes, tirando leituras,
entregando faturas, colocando postes, fazem vistorias e tudo que for relacionado a
servicos elétricos. Os engenheiros, por sua vez, analisam projetos elétricos e tiram
leituras.

e Questdes Ambientais envolvidas: Preocupada com o futuro das
proximas geracdes, a cooperativa adotou um Sistema de Gestdo Ambiental que
inclui além dos servicos prestados acgfes voltadas a minimizacdo dos impactos
ambientais e preservacao dos recursos naturais. Também criou uma comissao de
meio ambiente, que analisa 0s impactos ambientais gerados pelos servicos
prestados pela cooperativa com vistas a desenvolver programas que visem
minimizar tais impactos.

e Materiais e Insumos: séo utilizados materiais de escritorio (papel,
caneta, computadores, entre outros) e materiais de servico (postes, fios, ferramentas
em geral).

e Atividade com periculosidade: A cooperativa segue a Lei n. 7.369/85
cujo texto prevé que os funcionarios que trabalham expostos a fatores periculosos,
inclusive no setor de energia elétrica devem receber um adicional de 30% sobre o

salério base.

4.5 ENTREVISTA COM REPRESENTANTE DO SETOR DE RH DA COOPERATIVA

Em um pais em que 23,9% da populacdo apresentam algum tipo de
deficiéncia, deveria ser natural que essas pessoas frequentassem todas as areas
sociais, sem enfrentar problemas de acessibilidade em edificacfes ou vias publicas

e, principalmente, sendo tratadas de forma igualitaria pelas outras pessoas.
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Entretanto, a realidade do Brasil ndo condiz com o quadro apresentado,
ou seja, 0 que se vé atualmente é que a presenca de PCD em locais publicos como
escolas, empresas privadas ou publicas ou até mesmo transitando nas ruas é
minimo, o que revela o descaso do poder publico com esse grupo que se estende
por todos os setores da sociedade.

Com base no exposto, a realizacdo desta pesquisa buscou compreender
a visao que o responsavel pelo Setor de RH da cooperativa tem acerca da insergao
de PCD no mundo do trabalho.

A primeira quest&o pedia a opinido sobre a Lei n® 8.213/91 que prevé em
seu texto a obrigatoriedade em relacdo a reserva de vagas em cargos e empregos
para pessoas com deficiéncia como forma de promover o direito a igualdade e a
inclusdo social através do trabalho. A resposta segue apresentada no Quadro 4.

Quadro 4 — Lein® 8.213/91

Responsével A IeNi vem contemplar de forma justa aqueles que, de uma forma ou de o.utra, até

pelo Setor de entdo, estavam for'a' do mercado Qe. trabalho, mas com _potenual para

RH desenvolver suas atividades. A lei veio justamente para corrigir €, a0 mesmo
tempo, contemplar essas pessoas.

Fonte: Entrevista concedida & pesquisadora

De forma consciente, o0 entrevistado expO6s sua opinido sobre o tema
afirmando que a Lei n° 8.213/91 veio para corrigir um problema que, como visto
neste estudo, é histérico. No entanto, o mesmo utilizou o verbo “contemplar’ por
duas vezes na sua resposta, podendo ser apenas forca de expressdo ou uma Visao
de que as PCD quando conseguem um espaco no mercado de trabalho sao
afortunadas, pensamento este que leva ao entendimento de que a insercado dessas
pessoas é apenas como uma obrigacao.

Questionado se a contratacdo de pessoas com deficiéncia é um 6énus

imposto pelo governo para a empresa, 0 entrevistado argumentou que:

Quadro 5 — Contratacdo de PCD x Onus

Responsével Absolutamente ao contrario, pois sdo pessoas capazes e eficientes e que vem
pelo Setor de | contribuir de forma efetiva dentro da empresa, desde que a empresa dé as
RH condi¢bes necessérias para seu desenvolvimento.

Fonte: Entrevista concedida & pesquisadora

De acordo com a resposta oferecida, constata-se que a contratacao de

PCD néo representa um 6nus para a cooperativa. No entanto, o gestor deixou claro
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gue a mesma precisa se aprimorar em relacdo as condicbes necessérias para que
essas pessoas se desenvolvam. Assim, ndo basta que o0s contratados com
deficiéncia sejam capazes e eficientes, € preciso ainda, uma contrapartida da
cooperativa em relacéo a treinamento e capacitagéo continuada.

A questao a seguir buscou saber quais acdes a cooperativa desenvolve
atualmente para que as PCD se interessem em ocupar as vagas reservadas pela
legislacdo ou disponiveis na empresa, sendo que a resposta aparece no Quadro 6
apresentado a seguir.

Quadro 6 — A¢bes para atender PCD

Responsavel A cooperativa atende os parametros exigidos pela legislagdo em vigor como
pelo Setor de | estacionamento exclusivo, banheiros adequados, rampa de acesso e outros.
RH

Fonte: Entrevista concedida a pesquisadora

A resposta ficou restrita a questdo da acessibilidade prevista em lei, ou
seja, 0 que se questionava eram acdes para despertar o interesse de PCD em
ocupar vagas ofertadas pela cooperativa, no entanto, ficou claro que as vagas sao
simplesmente colocadas a disposicdo do publico. Se houver interessados com
deficiéncia, estes passardo pelo processo de selecdo como qualquer outro
candidato, mas acdes especificas para atrair PCD ficou bem claro pela resposta do
gestor, que ndo acontecem na cooperativa.

A pergunta seguinte € quase que uma complementacdo da anterior, uma
vez que questiona sobre algum programa de incentivo para atrair pessoas com
deficiéncia nos processos seletivos de vagas disponiveis pedindo ao gestor para

justificar a resposta, como se observa no Quadro 7.

Quadro 7 — Programas de incentivo para atrair PCD

Responsavel N&o. A cooperativa ndo tem um programa especifico para esse tipo de
pelo Setor de | contratagdo. Os candidatos sdo avaliados conforme a disponibilidade da vaga.

RH
Fonte: Entrevista concedida & pesquisadora

A negativa sobre a existéncia de um programa de incentivo para a
contratacdo de PCD mostra que a existéncia de um unico funcionario com
deficiéncia pode ser resultado justamente dessa lacuna no Setor de RH.

A seguir, o gestor foi questionado sobre a fiscalizacdo por parte do

Ministério do Trabalho em relacdo a contratacdo e permanéncia de pessoas com
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deficiéncia na cooperativa. Sua resposta e opinido a respeito do assunto aparecem

no Quadro 8.

Quadro 8 — Fiscalizacao sobre a contratacdo e permanéncia de PCD

Responsavel Estou ha 25 anos na empresa e até hoje ndo recebi qualquer visita no sentido
pelo Setor de | de uma cobranca mais eficaz para o cumprimento da lei. Seria muito
RH interessante que ambos dessem um apoio mais efetivo a questao.

Fonte: Entrevista concedida a pesquisadora

Trabalhando ha 25 anos na cooperativa o gestor afirmou nunca ter
recebido a visita do Ministério do Trabalho para uma possivel verificacdo sobre a
contratacdo e permanéncia de PCD na cooperativa e argumentou que essa
fiscalizacdo seria interessante no sentido de garantir mais vagas a essas pessoas.
Ressalta-se que a cooperativa possui menos de 100 funcionarios, ndo podendo ser
autuada por descumprimento do art. 93 da Lei n°® 8.213/91.

Sobre a existéncia de critérios diferenciados para a contratacdo de
pessoas com deficiéncia em relacdo aqueles utilizados para contratacdo de pessoas
sem deficiéncia, a resposta, tipos e justificativa aparecem no Quadro 9, apresentado

a seqguir.

Quadro 9 — Critérios para a contratacdo de PCD

Responsavel Os critérios adotados sdo os mesmos para pessoas com ou sem deficiéncia,
pelo Setor de | respeitando o grau de deficiéncia e fazendo os ajustes necessarios.
RH

Fonte: Entrevista concedida a pesquisadora

O gestor respondeu a essa questdo de forma simples, pois afirmou que os
critérios de contratacdo sdo os mesmos tanto para PCD como para as pessoas que
ndo apresentam deficiéncia, mas registrou que no caso dos primeiros o grau de
deficiéncia ird determinar 0s ajustes que seréo necessarios.

A seguir, o entrevistado respondeu sobre a possivel adequacao da fungao

desempenhada pela pessoa com deficiéncia a sua formacdo e experiéncia

profissional. A resposta segue apresentada no Quadro 10.

Quadro 10 — PCD x Formacéo e experiéncia profissional

Responsével Tudo é possivel desde que ambas as partes fagam os ajustes e adaptacdes
pelo Setor de | necessarias.
RH

Fonte: Entrevista concedida a pesquisadora



51

A resposta oferecida pelo entrevistado denota que a adequacao da
funcdo desempenhada pela pessoa com deficiéncia a sua formagédo e experiéncia
profissional somente sera possivel se cooperativa e funcionério fizerem os ajustes e
adaptacbes necesséarias para que isso ocorra. De forma consciente, colocou a
responsabilidade também sobre a empresa.

A Ultima questéo tratou sobre as acbes que deveriam ser realizadas pela
cooperativa para melhorar as condicbes de trabalho da PCD para atrair outros
interessados. O Quadro 11 apresenta a resposta do gestor.

Quadro 11 — Como atrair PCD

Responsavel Tornar a empresa cada vez mais acessivel para os deficientes colocando
pelo Setor de | elevador e equipamentos nos corredores do segundo piso. Criar programa de
RH contratacdo para essas pessoas.

Fonte: Entrevista concedida a pesquisadora

Mais uma vez o entrevistado falou sobre a acessibilidade que ja acontece
na cooperativa, mas que pode ser melhorada com a implantacdo de um elevador
gue dé acesso ao segundo piso, além de preparar os corredores do mesmo para
receber essas pessoas. E acrescentou a necessidade de criar um programa de

contratacao para PCD, como ja havia sido comentado na questéo 4.

4.6 ENTREVISTA COM O FUNCIONARIO COM DEFICIENCIA

Neste item foram analisadas as respostas sobre o perfil do funcionério

com deficiéncia e também suas respostas referentes a satisfacéo no trabalho

4.6.1 Perfil do entrevistado

O unico funcionario com deficiéncia que trabalha na cooperativa em
estudo é do sexo masculino, possui entre 33 a 37 anos e tem sua deficiéncia
classificada como motora.

Sobre seu estado civil, o entrevistado afirmou ser casado. Possui um filho
e trabalha na cooperativa ha mais de 30 meses. Seu nivel salarial esta entre 3 a 4

salarios minimos e possui o Ensino Médio completo.
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4.6.2 Satisfacéao

Apresenta-se a seguir respostas do funcionario com deficiéncia em
relacdo ao seu nivel de satisfagdo com o trabalho na cooperativa.

Inicialmente, o funcionario destacou que soube da vaga de trabalho
porque esteve pessoalmente na empresa procurando uma colocacdo. Atualmente
trabalha sozinho em uma sala e esta certo de que desempenha uma funcédo
adequada a sua formacéo e experiéncia.

Em seguida afirmou que recebeu treinamento antes de comecar a
trabalhar e que ndo necessita de qualquer apoio ou atendimento especial devido a
sua deficiéncia para entrar na empresa ou durante o horério de trabalho.

Para chegar ou sair da empresa ressaltou que realiza esse deslocamento
de carro.

Questionado se empresa facilita e promove sua acessibilidade dentro e
fora dela atravées de moveis adequados, banheiros adaptados, estacionamento,
rampas em todas as dependéncias, portas acessiveis, entre outros, o entrevistado
assinalou que a cooperativa “facilita um pouco”.

Sobre o relacionamento com seus colegas de trabalho, o funcionario
classifica 0 mesmo como “6timo”, no entanto, sua resposta sobre a participacdo em
gualquer atividade com os colegas de trabalho foi “fazer lanche na empresa”.

Afirmou, em seguida que nunca se sentiu discriminado no emprego e que
a empresa oferece condi¢des de capacitacao.

Finalizando, ao ser questionado quais as maiores dificuldades
encontradas para se inserir e permanecer no mercado de trabalho, o entrevistado

assinalou que é a formacdo adequada para as vagas disponiveis.

4.7 ANALISE DOS RESULTADOS DA PESQUISA

O objetivo geral desta pesquisa foi conhecer a forma como o Setor de
Recursos Humanos da cooperativa de energia elétrica em estudo esta garantindo a
incluséo e o nivel de satisfacdo no emprego do profissional com deficiéncia.

Para alcancar este objetivo a académica realizou uma ampla pesquisa
bibliografica com a finalidade de compreender as condi¢des das PCD no Brasil e no

mundo, bem como conhecer a legislagédo que protege essas pessoas em todos 0s
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setores de sua vida e, mais especificamente, no campo do trabalho.

A pesquisa bibliografica serviu como base tedrica para responder a uma
parte significativa do estudo, bem como garantiu subsidios para a preparacéo e a
discusséo do estudo de caso.

O passo seguinte foi visitar a cooperativa do sul de Santa Catarina para
conhecer o ambiente investigado de perto e também para pedir autorizagdo para
entrevistar o responsavel pelo Setor de RH e o funcionario com deficiéncia. Nessa
visita a académica aproveitou para observar as condicbes de acessibilidade
oferecidas pela cooperativa.

Feita essa breve explanacdo dos caminhos percorridos por esse estudo
apresenta-se a seguir a discussdo dos resultados do estudo de caso a luz do que
pesquisado na fundamentacao teorica.

Sobre a entrevista com o responsavel pelo Setor de RH pode-se afirmar
gue, de forma consciente, 0 entrevistado expOds sua opinido sobre o tema
pesquisado e comecou afirmando que a Lei n° 8.213/91 veio para corrigir um
problema que, como visto neste estudo, é histérico. No entanto, 0 mesmo utilizou o
verbo “contemplar’ por duas vezes na sua resposta, podendo ser apenas forca de
expressao ou uma visédo de que as PCD quando conseguem um espago no mercado
de trabalho séo afortunadas, pensamento este que leva ao entendimento de que a
insercao dessas pessoas € apenas como uma obrigacao.

Santos; Souza; Pinheiro (2015, p. 19), acerca do exposto destacam que:

A realidade das empresas brasileiras diante da necessidade de inclusdo é
um fator alarmante. Com uma cultura onde se contrata apenas por
obrigacdo a sele¢do ainda € mais humilhante ao ponto das empresas
selecionar somente aqueles que a deficiéncia ndo lhe obrigue a dispor de
equipamentos e espa¢o adaptado. Se ndo a mudanga, ndo a inclusdo.

Incluséo é o ato de se dispor a oferecer melhorias de vida para aqueles que
de alguma forma s&o injusticados pela sociedade.

Quando guestionado se a contratacdo de pessoas com deficiéncia € um
o6nus imposto pelo governo para a empresa, 0 entrevistado argumentou que a
contratacdo de PCD ndo representa um 0nus para a cooperativa, no entanto, o
gestor deixou claro que a mesma precisa se aprimorar em relacdo as condi¢cdes
necessarias para que essas pessoas se desenvolvam. Assim, ndo basta que o0s
contratados com deficiéncia sejam capazes e eficientes, é preciso ainda, uma

contrapartida da cooperativa em relacdo a treinamento e capacitagao continuada.
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Para Campos; Vasconcellos; Kruglianskas (2015, p. 3), quando se trata
de incluséo de PCD no mercado de trabalho é importante:

[...] considerar a diferenca em relacdo a sua simples insercdo. A insercao
requer tdo somente praticas simples de recrutamento e selecdo. Inclusao,
ao contrario, requer planejamento para um programa que perpasse todos os
processos de gestdo de pessoas, promovendo o alinhamento estratégico
horizontal entre eles e vertical com 0s macro-objetivos organizacionais,
fazgndo-se necessario que a area de Recursos Humanos passe a
capitanear o processo.

Sobre as agles que a cooperativa desenvolve na atualidade para que as
PCD se interessem em ocupar as vagas reservadas pela legislacdo ou disponiveis
na empresa, a resposta do gestor ficou restrita a questao da acessibilidade prevista
em lei, ou seja, 0 que se questionava eram a¢cdes para despertar o interesse de PCD
em ocupar vagas ofertadas pela cooperativa, no entanto, ficou claro que as vagas
séo simplesmente colocadas a disposicdo do publico, se houver interessados com
deficiéncia estes passarao pelo processo de selecdo como qualquer outro candidato,
mas ac¢oes especificas para atrair PCD, ficou bem claro pela resposta do gestor, que
nao acontecem na cooperativa.

Seria gratificante se a inclusdo ocorresse de forma igualitaria e, mesmo
ndo sendo uma realidade na sociedade contemporanea, ha formas e acfes para
torna-la viavel. Fala-se, portanto, de uma insercao competitiva na qual a PCD “[...]
ingressa no mercado de trabalho em condi¢cBes de quase absoluta igualdade como
qgualquer outro trabalhador, no que concerne a execucdo do seu trabalho”
(FERREIRA, et al., 2005, p.2 apud SANTOS; SOUZA; FERREIRA, 2015, p. 12).

Sobre algum programa de incentivo para atrair pessoas com deficiéncia
nos processos seletivos de vagas disponiveis, o entrevistado deixou claro que a
cooperativa ndo possui nenhum programa de incentivo. E comum que empresas
com poucos funcionarios com deficiéncia ndo tenham essa preocupacao, até mesmo
porque a necessidade faz a ocasido, ou seja, certamente as empresas com mais de
100 funcionarios, atentas a legislacdo tem essa preocupacdo, uma vez que querem
e precisam estar em conformidade com a lei, sem perder de vista a qualificacdo da
mao de obra que contratam.

A mesma situacao serve para justificar a ndo fiscalizacdo por parte do
Ministério do Trabalho nos ultimos 25 anos como bem destacou o gestor, afinal, a

cooperativa foi inaugurada em 1967, em um pequeno municipio do sul de Santa
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Catarina e seu crescimento acompanha o crescimento da populagdo. Em outras
palavras, sdo poucas as empresas que possuem mais de 100 funcionarios no
municipio, fato este que ndo desperta a atencdo da fiscalizacdo. Mas é importante
registrar que o gestor acredita que se houvesse fiscalizacdo, certamente haveria
maior interesse por parte dos empregadores em relacdo a insercédo das PCD no
mercado de trabalho.

Em relacdo a existéncia de critérios diferenciados para a contratacao de
pessoas com deficiéncia em relagdo aqueles utilizados para contratacdo de pessoas
sem deficiéncia, o gestor respondeu que nao existem critérios diferenciados para a
contratacdo de PCD e, embora tenha citado que o grau de deficiéncia determina os
ajustes que necessarios para o acesso ao quadro funcional da cooperativa, na
verdade nao foi claro o suficiente, uma vez que a PCD néo necessita de ajustes para
realizar seu trabalho, mas sim de condi¢cdes adequadas a sua deficiéncia.

A questdo envolvendo a adequacdo da funcdo desempenhada pela
pessoa com deficiéncia a sua formacao e experiéncia profissional trouxe a tona mais
uma vez a questdo dos “ajustes”. Provavelmente essa visdo por parte do gestor
ocorre em funcdo de ser apenas um funcionario com deficiéncia na cooperativa e
também porque a mesma oferece treinamento e capacitacdo de acordo com a
funcdo exercida considerando esses critérios suficientes para que a PCD se sintam
confortaveis em suas func¢des. Registra-se, como ponto positivo que o gestor citou o
temo “adaptacdes necessarias”, fundamentais para garantir condi¢gdes adequadas
de trabalho.

[...] a limitacdo do individuo ndo diminui seus direitos, pois séo cidaddos e
fazem parte do coletivo como qualquer outro. ldentifica-se, portanto, este
como o momento da sociedade alterar seus velhos costumes conservadores
e se abrir para lidar com a diversidade humana. Na sociedade atual as
qualidades mais cultuadas sdo as capacidades de se ajustar a um mundo
competitivo e individualizado. Ou seja, todos devem ser produtivos e
independentes (FONSECA, 2000 apud FERNANDES, 2014, p. 23).

A Ultima questéo tratou sobre as acdes que deveriam ser realizadas pela
cooperativa para melhorar as condicBes de trabalho da PCD para atrair outros
interessados. Temas como acessibilidade e programas de incentivo a contratacéo de
PCD foram citados pelo gestor.

Assim, conclui-se que, diante das mudancas que vem ocorrendo na
sociedade ao longo dos anos, evidencia-se uma nova Vvisdo dos gestores sobre a

incluséo de PCD no mercado de trabalho, na qual sejam preservados e garantidos
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os direitos a igualdade e a cidadania que devem sempre estar em consonancia com
a legislacao brasileira.

Prosseguindo na discussdo dos resultados apresenta-se a seguir a
analise dos dados obtidos junto ao funcionario com deficiéncia. O funcionario
entrevistado é do sexo masculino, com idade entre 33 a 37 anos e tem sua
deficiéncia classificada como motora. De acordo com Federacdo Brasileira de
Bancos (FEBRABAN) (2015, p. 9), em uma cartilha publicada sobre inclusdo social,
a deficiéncia motora esta relacionada a deficiéncia fisica e é definida como uma “[...]
alteracdo completa ou parcial de um ou mais segmentos do corpo humano,
acarretando no comprometimento da funcéo fisica.”

O funcionario é casado, possui um filho e trabalha na cooperativa ha mais
de 30 meses, ou seja, ha mais de dois anos. Seu nivel salarial esta entre 3 a 4
salarios minimos e possui o0 Ensino Médio completo. Observa-se nesse ponto que
um funcionario com mais de 30 anos, trabalhando em uma empresa em franco
desenvolvimento ja poderia ter cursado ou estar cursando 0 ensino superior como
forma de aprimorar seus conhecimentos técnicos e cientificos.

Em relacdo ao seu nivel de satisfacdo com o trabalho na cooperativa, a
iniciativa de buscar o emprego partiu do préprio funcionario, assim constata-se que a
vaga nao foi ofertada publicamente. O mesmo relata que trabalha sozinho e que
desempenha uma funcdo adequada a sua formacéo e experiéncia.

Como todos os funcionarios da cooperativa, com ou sem deficiéncia, o
entrevistado participou de treinamento antes de comecar a trabalhar. Também
alegou que nédo necessita de qualquer apoio ou atendimento especial devido a sua
deficiéncia para entrar na empresa ou durante o horario de trabalho, uma vez que
possui carro proprio.

Embora o gestor entrevistado tenha afirmado que a cooperativa atende os
parametros exigidos pela legislacdo como estacionamento exclusivo, banheiros
adaptados, rampas de acesso, entre outros equipamentos de acessibilidade, pois o0
funcionario assinalou que a empresa “facilita e promove um pouco” sua
acessibilidade dentro e fora dela.

De acordo com Santos; Souza; Pinheiro (2015, p. 13), é fundamental que
toda empresa analise em seu ramo de atuacao que grau de deficiéncia esta apta a

atender, de modo a proporcionar as PCD formas de trabalho que as valorize.



57

O funcionario entrevistado afirmou que seu relacionamento com o0s
colegas de trabalho € “6timo”, no entanto, registrou que seu contato com 0s mesmos
€ sO durante o lanche na empresa. Também afirmou que nunca se sentiu
discriminado no emprego e que a empresa oferece condi¢des de capacitacdo. Nesse
contexto, hé que se ressaltar a fala de Santos; Souza; Pinheiro (2015, p. 15):

A integralizacdo de PCD nédo é uma tarefa facil, entre as diversas barreiras
existentes uma que se pode citar como a mais dificil de haver uma reversao
€ 0 preconceito a si proprio. Tentar mudar o conceito das pessoas sobre si

mesmas € um fator a ser construido, agora tentar se aceitar € algo que
exige muito exercicio de cidadania que deve comecar internamente.

Na ultima questdo, o entrevistado destacou que entre as dificuldades de
insergcdo e permanéncia no mercado de trabalho, encontra-se a formagéo adequada
para as vagas disponiveis. Certamente, essa dificuldade € uma questdo pessoal
enfrentada com frequéncia pelas PCD, conferindo, portanto, credibilidade a citacéo
descrita acima. Em outras palavras, a insercdo e permanéncia no mercado de
trabalho vao além das barreiras impostas pelas empresas, considerando-se que é
comum PCD ndo possuirem autoconfianca e apresentarem dificuldades de
integracao a sociedade, escondendo um medo de socializacao e autoaceitacéo de si

mesmo para estar junto a outras pessoas, principalmente na area do trabalho.
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5 CONCLUSAO

O presente estudo teve como foco principal conhecer a forma como o
Setor de Recursos Humanos da cooperativa de energia elétrica em estudo esta
garantindo a inclusdo e o nivel de satisfacdo no emprego do profissional com
deficiéncia.

A fundamentacdo tedrica promoveu um maior aprofundamento sobre o
tema e seus desdobramentos, bem como evidenciou que as PCD nao estao
desamparadas, ao contrario dispositivos como a Lei n° 8213/91, que em seu Art. 93
impde as empresas a reserva de vagas de acordo com o numero de funcionarios
gue possuem, garantindo aos mesmos as devidas condi¢cdes de acessibilidade ao
local de trabalho, transporte adequado se necessario e adaptacdo do local de
trabalho ao tipo de funcéo a ser desenvolvida.

Embora esteja longe de ser considerada satisfatoria, as condi¢cdes para a
insercdo dos PCD no mercado de trabalho no Brasil tém melhorado. O que se
observa, ainda, é a falta de interesse e apoio dos gestores, bem como a
necessidade de conhecer o real significado da palavra “acessibilidade”, mas néo se
pode deixar de citar a falta de interesse das PCD em qualificar-se para as vagas
disponiveis.

Analisando os dados obtidos junto ao gestor e o funcionario com
deficiéncia de uma cooperativa do Sul de Santa Catarina, foi possivel concluir que
falta interesse da cooperativa em divulgar a abertura de vagas na midia para atrair
mais PCD, bem como do Ministério do Trabalho em fiscalizar empresas de
municipios pequenos, ndo para punir, mas para alertar sobre a importancia de abrir
as portas para a inclusédo social, de oferecer oportunidades de inserir essas pessoas
no mercado de trabalho para que tenham sua dignidade e cidadania respeitadas.

Destaca-se que o funcionario entrevistado mostrou-se satisfeito com a
funcao, local de trabalho, treinamento e relacionamento com os colegas de trabalho,
fazendo uma pequena ressalva a questdo da acessibilidade, pois durante a visita
inicial, a académica tenha constatado a existéncia de rampa de acesso, banheiros
adaptados e vagas no estacionamento.

Finalizando, tendo como pressuposto todo o conteldo desta pesquisa
recomenda-se que a cooperativa em estudo se prepare melhor para abrir as portas

para as novas PCD, uma vez que a inclusdo dessas pessoas depende de uma
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preparacao, fisica e psicolégica ndo apenas dos gestores, mas também de todos os
outros funciondrios. Também a acessibilidade precisa ser revista, ja que néao
contempla todas as necessidades desse grupo de pessoas como destacou O
funcionario com deficiéncia entrevistado.

E importante também que a cooperativa elabore a¢des que chamem a
atencdo das PCD para as vagas disponiveis, sendo que a primeira e a mais
importante € uma divulgacdo através da midia, SINE e associa¢des ou instituicdes
gue atendam esse grupo de pessoas. Também sdo importantes os programas de
incentivo para atrair esse publico.

Em sintese, é fundamental que a prépria PCD aceite suas limitacdes, uma
vez que é lamentavel perceber que, apos tantos anos de luta contra a exclusao,
ainda existam pessoas que sentem preconceito por elas mesmas e, quando nao ha
aceitacao diminuem as possibilidades de incluséo, porgue essas pessoas jamais se
abrirdo para receber ajuda e, com isso, sera selam um destino de invisibilidade na
sociedade.

O questionario que foi respondido pelo funcionario com deficiéncia
permitiu a pesquisadora conhecer o perfil do mesmo e também, em conjunto com a
observacdo de campo, verificar as necessidades de mudancas e adaptacdes na
estrutura organizacional e fisica para atender aos profissionais com deficiéncia.
Destaca-se que essas necessidades foram descritas na analise dos resultados da
pesquisa.

Diante do exposto, € possivel concluir gue este estudo atendeu a todos 0s

objetivos especificos propostos. Inicialmente apresentou em seu referencial a

condicdo das pessoas com deficiéncia no Brasil, bem como analisou a leqgislacido

trabalhista em relacdo a essas pessoas. O historico da cooperativa em estudo foi

descrito em seus pormenores, juntamente com as funcoes e atribuicbes do setor de

Recursos Humanos. O passo sequinte foi aplicar os questionarios junto ao

responsavel pelo RH da cooperativa para saber como ocorre a insercdo da PCD em

razdo das vagas disponiveis.

Com um olhar mais atento sobre a inclusdo das PCD no mundo do
trabalho, fica mais facil construir uma sociedade mais justa e igualitaria. Ressalta-se,
ao final desta pesquisa, que seu desenvolvimento exigiu da académica
pesquisadora uma revisdo dos conceitos apreendidos durante os anos de

graduacéo, de forma a lancar um novo olhar sobre a importancia de uma gestédo
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voltada para mudancas constantes ndo apenas no setor de RH foco deste estudo,
mas em todos os setores, seja em relagdo a inclusdo de PCD ou qualquer outro

tema.
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APENDICE A — QUESTIONARIO APLICADO AO RESPONSAVEL PELO SETOR
DE RH

UNIVERSIDADE DO EXTREMO SUL CATARINENSE - UNESC B
CURSO DE ADMINISTRACAO DE EMPRESAS - LINHA DE FORMACAO
ESPECIFICA EM ADMINISTRACAO DE EMPRESAS

Meu nome € Caroliny Sartor e o questionario a seguir faz parte de uma pesquisa que
servira como subsidio para o meu Trabalho de Conclusdo de Curso de
Administracdo de Empresas Linha de Formacdo Especifica em Administracdo de
Empresas da UNESC - Universidade do Extremo Sul Catarinense e que tem como
objetivo pesquisar a forma como o Setor de Recursos Humanos da cooperativa de
energia elétrica em estudo est4d garantindo a inclusdo do profissional com
deficiéncia. Agradeco antecipadamente.

1- Qual a sua opinido sobre a Lei n° 8.213/91 que prevé em seu texto a
obrigatoriedade em relacéo a reserva de vagas em cargos e empregos para pessoas
com deficiéncia como forma de promover o direito a igualdade e a inclusdo social
através do trabalho?

2- Vocé considera que a contratacdo de pessoas com deficiéncia € um énus imposto
pelo governo para a empresa?

3- Quais as acdes que a cooperativa desenvolve na atualidade para que pessoas
com deficiéncia se interessem em ocupar as vagas reservadas pela legislacdo ou
disponiveis na empresa?

4- A cooperativa desenvolve algum programa de incentivo para atrair pessoas com
deficiéncia nos processos seletivos de vagas disponiveis? Justifique.
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5- Ha fiscalizacédo por parte do Ministério do Trabalho em relagdo a contratacéo e
permanéncia de pessoas com deficiéncia na cooperativa? Em caso afirmativo ou
negativo, dé a sua opiniao a respeito.

6- Existem critérios diferenciados para a contratacao de pessoas com deficiéncia em
relacdo aqueles utilizados para contratacdo de pessoas sem deficiéncia? Quais?
Justifique:

7- Vocé considera possivel adequar a funcdo desempenhada pela pessoa com
deficiéncia a sua formacéao e experiéncia profissional?

8- O que a cooperativa deveria fazer para melhorar as condi¢cdes de trabalho da
pessoa com deficiéncia para atrair outros interessados?
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APENDICE B - QUESTIONARIO APLICADO AOS TRABALHADORES COM
DEFICIENCIA

UNIVERSIDADE DO EXTREMO SUL CATARINENSE - UNESC B
CURSO DE ADMINISTRACAO DE EMPRESAS - LINHA DE FORMACAO
ESPECIFICA EM ADMINISTRACAO DE EMPRESAS

Meu nome € Caroliny Sartor e o questionario a seguir faz parte de uma pesquisa que
servira como subsidio para o meu Trabalho de Conclusdo de Curso de
Administracdo de Empresas Linha de Formacdo Especifica em Administracdo de
Empresas da UNESC - Universidade do Extremo Sul Catarinense e que tem como
objetivo pesquisar a forma como o Setor de Recursos Humanos da cooperativa de
energia elétrica em estudo est4d garantindo a inclusdo do profissional com
deficiéncia. Informo que a pesquisa ja foi autorizada pela Geréncia de RH e o
participante ndo precisa se identificar, pois os dados coletados ndo serao
apresentados individualmente. Agradeco antecipadamente.

| PERFIL

1-. Sexo: () Masculino ( ) Feminino

2-. |dade:

( )18a22 ( )23a27 ( )28a32 ( )33a37

( )38a42 ( )43a47 ( )48ab2 ( ) acimade 52

3- Sua deficiéncia é classificado como:

() Visual () Auditiva () Motora () Intelectual

4-. Estado Civil:

( ) Casado () Desquitado(a) ou separado(a) judicialmente
( ) Viavo () Solteiro

5.- Numero de filhos:

() Nenhum ( )Um () Dois () Trés ou mais
6- Tempo de Trabalho na Empresa:

() Menos de 6 meses ( )De6al2meses

( )Del12mesesal8meses ( )De 18 meses a 24 meses

( ) De 24 meses a 30 meses ( ) Mais de 30 meses

7- Nivel salarial

() até 1 salario minimo ( ) 1aZ2salarios minimos ( )2a3

( )3a4 ( ) maisde4

8- Nivel de escolaridade:

() Fundamental ( ) Médio () Superior
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Il SATISFACAO

9-. Como vocé soube desta vaga de trabalho?

() Midia () Associacao de classe

() Instituicdo () Procurou na empresa

10-. Vocé geralmente trabalha:

() Sozinho () Emequipe

11- A funcdo que vocé desempenha esta adequada a sua formacgado e experiéncia
Profissional?

( )Sim () Néo

12-. Vocé recebeu qualquer tipo de treinamento na empresa antes de comecar a
trabalhar

( )Sim ( ) Nao

13-. Vocé necessita de qualquer apoio ou atendimento especial devido a deficiéncia
para entrar na empresa ou durante o horario de trabalho?

( ) Sim () Nao.

14- Como vocé se desloca até a empresa?

( YApé ( )Bicicleta ( ) Transporte publico ( ) Transporte contratado
() Motocicleta ( ) Carro ( ) Outro

15- A empresa facilita e promove sua acessibilidade dentro e fora dela?
(por exemplo, fornecendo moveis adequados, banheiros adaptados,
estacionamento, rampas em todas as dependéncias, portas acessiveis e etc.).

( ) Sim ( ) Nao () Facilita um pouco

16-. Como é seu relacionamento com seus colegas de trabalho?

( ) Otimo ( )Bom () Regular () Péssimo

17-. Vocé participa de qualquer atividade com os colegas de trabalho?

() Fazer lanche na empresa ( ) Sair junto fora do horario de trabalho

() Praticar algum esporte () Outro

18-. Vocé ja se sentiu discriminado no emprego?

( ) Sim ( ) Néo

19-. A empresa oferece condi¢cbes de capacitacao?

( )Sim ( ) Nao ( ) Nao sei
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20- Quais sao as maiores dificuldades encontradas para se inserir e permanecer no
mercado de trabalho?

) Formacao adequada para as vagas disponiveis;

) Falta de oferta de vagas para pessoas com deficiéncia

) Falta de condic¢®es fisicas para trabalhar e circular liviemente na empresa;

) Falta de condicdes de transporte para chegar na empresa,

) Dificuldade para sair de casa;

) Falta de assisténcia médica e falta dos aparelhos necessarios, como proétese;

) Falta apoio familiar;

AN AN AN AN AN N N

) Outros, quais?
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ANEXO A - LEI N° 8.213, DE 24 DE JULHO DE 1991 ART. 93

Presidéncia da Republica

Casa Civil

Subchefia para Assuntos Juridicos

LEI N° 8.213, DE 24 DE JULHO DE 1991.

O PRESIDENTE DA REPUBLICA Faco saber que o Congresso Nacional decreta e
eu sanciono a seguinte Lei:

TITULO |

DA FINALIDADE E DOS PRINCIPIOS BASICOS DA PREVIDENCIA SOCIAL

Art. 93. A empresa com 100 (cem) ou mais empregados esta obrigada a preencher
de 2% (dois por cento) a 5% (cinco por cento) dos seus cargos com beneficiarios
reabilitados ou pessoas portadoras de deficiéncia, habilitadas, na seguinte

proporcao:
até 200 funcionarios.................. 2%
- de 201 a 500 funcionarios........... 3%

- de 501 a 1000 funcionarios......... 4%

- de 1001 em diante funcionarios... 5%

§ 1° A dispensa de trabalhador reabilitado ou de deficiente habilitado ao final de
contrato por prazo determinado de mais de 90 (noventa) dias, e a imotivada, no
contrato por prazo indeterminado, s6 podera ocorrer apd0s a contratacdo de
substituto de condicdo semelhante.

§ 2° O Ministério do Trabalho e da Previdéncia Social devera gerar estatisticas sobre
o total de empregados e as vagas preenchidas por reabilitados e deficientes
habilitados, fornecendo-as, quando solicitadas, aos sindicatos ou entidades

representativas dos empregados.



