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RESUMO

Com o aumento da realizagdo de concursos publicos e dos postos de trabalho de um modo
geral no Brasil, um tema tem se destacado: o cumprimento da Lei 8.213, a qual prevé que seja
reservado um percentual das vagas para a contratacdo de pessoas com deficiéncia. Voltado
para essa problematica, o presente estudo teve como foco principal identificar e compreender
quais sdo as acdes que estdo sendo realizadas pela Gestdo de Recursos Humanos do Banco
Betha, antes, durante e ap0s a contratacao de pessoas com deficiéncia, destacando-se as agdes
afirmativas de incluséo de tais funcionarios. Procurou-se também investigar a rede de agentes
fiscalizadores do cumprimento da referida lei. Para tanto, optou-se pelo estudo de caso com
uma abordagem do tipo qualitativa, por considera-la como mais adequada ao objetivo
proposto. Assim, foi aplicado questionario com questdes (fechadas e abertas) a vinte seis
pessoas, entre elas funcionarios do Banco Betha, representantes da Geréncia de Recursos
Humanos do banco, pessoas com deficiéncia que trabalham em outras empresas publicas e
representantes dos o6rgdos fiscalizadores do cumprimento da Lei 8.213. Os resultados
apontaram para a necessidade de a instituicdo bancéria publica aplicar de fato o seu modelo de
gestdo de recursos humanos, o qual abrange acfes afirmativas no sentido de efetivar a real
inclusdo dos PCDs. Além disso, evidenciou o desejo dos funcionarios de passar por cursos de
sensibilizacdo para saber como lidar com colegas PCDs. Mostrou também a vasta bibliografia
existente que orienta as empresas com relagdo a esse processo. Por fim, sugere-se que sejam
estudadas formas de se garantir que as pessoas com deficiéncia que desejam trabalhar possam
estar seguras de que o direito garantido por lei de receber Beneficio de Prestacdo Continuada
da Assisténcia Social seja mantido em casos de perda de emprego. Com isso, 0s PCDs néo
correrdo o risco de ficar desasistidos e, consequentemente, ndo terdo motivos para sentir
receio de buscar uma colocacdo no mercado de trabalho formal, o que resultara em incentivo
para que estes procurem qualificagéo profissional.

Palavras-chave: Pessoas com deficiéncia (PCDs); Gestdo de Recursos Humanos; Banco
Betha.
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1 INTRODUCAO

A entrada e permanéncia no competitivo mercado formal de trabalho néo é tarefa facil.
Isso se torna ainda mais dificil para pessoas com deficiéncia, visto que estas, ao longo da
historia, vém sendo socialmente excluidas, por motivos diversos, tais como: o preconceito; o
desconhecimento de suas reais capacidades; crencas que giram em torno das possiveis causas
da deficiéncia; e rigidos padrGes socialmente estabelecidos. Além disso, esse grupo de
pessoas € muito heterogéneo, com caracteristicas muito distintas, e enfrenta barreiras comuns
para sua participagdo efetiva na sociedade, particularmente em termos de discriminagédo

oriunda da percepcdo das pessoas e de estruturas de acesso aos diferentes espagos sociais.

Outro aspecto de fundamental importancia, quando se trata da incluséo de pessoas com
deficiéncia, é o ambiente em que estas estdo inseridas. Segundo Woodhams e Danieli (2000),
isso pode tanto contribuir quanto obstruir as possibilidades de desempenho dessas pessoas.
Para Freund (2001), o ambiente, considerado como arranjo social pela sociologia, promove
impedimentos objetivos para as pessoas com deficiéncia. Com base nisso, é preciso
considerar-se a dimensdo do espaco, ou seja, a forma de organizacdo das condicOes de
trabalho e suas contribuices ou obstrucbes para a insercdo desses individuos nas

organizacgoes.

No cendrio brasileiro, a inclusio de pessoas com deficiéncia (PCDs') tem se
ampliado, em especial ap6s a consolidacdo da Lei n° 8.213/91, a qual estipula que um
percentual das vagas de trabalho seja destinado a esse publico, e o decreto 3298/99, que
estabelece a responsabilidade do Ministério do Trabalho e Emprego (MTE) sobre a
fiscalizacéo, avaliacdo e controle das empresas quanto ao cumprimento da inclusdo de pessoas
com deficiéncia no mercado de trabalho.

Em funcdo de todas essas limitagcdes e complexidade do caso, a inclusdo de PCDs é
um assunto que interessa a diferentes areas de conhecimento, permitindo que seja abordado a

partir de distintas perspectivas como, por exemplo, a das Ciéncias da Saude (Medicina,

! PCDs - Seguindo as convencdes da ONU, a expressdo usada agora é Pessoas com Deficiéncia (PCDs), e ndo
mais Pessoas Portadoras de Deficiéncia (PPDs). A ideia era amenizar o termo, que ndo caracterizava
corretamente essas pessoas.
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Psicologia e Psiquiatria), da Educagdo Especial, da Sociologia, da Antropologia, do Direito e
da Administracdo. Sendo assim, este estudo, inserido no campo da Administragdo, tem como
objeto de pesquisa os programas de Gerenciamento de Recursos Humanos para PCDs do
Banco Betha, em agéncias de Santa Cruz do Sul. A pergunta que norteia a presente pesquisa
é: quais estratégias de gestdo de recursos humanos para PCDs as trés principais agéncias do
Banco Betha de Santa Cruz do Sul devem estabelecer para conseguir inclui-los de forma que
consigam exercer plenamente as atribuicbes referentes a funcdo para a qual foram

designadas?

Dessa forma, o objetivo geral é analisar o processo da Gestdo de Recursos Humanos
do Banco Betha, referente as agéncias de Santa Cruz do Sul/RS, quanto a contratacdo de
PCDs ja concursados. Com relacdo aos objetivos especificos, pretende-se levantar os tipos de
adaptacOes fisicas/materiais existentes para facilitar a acessibilidade nessas agéncias;
identificar e analisar as agdes ja existentes e as que poderiam ser implantas pela Geréncia de
Recursos Humanos (GRH) do banco referente a inclusdo de PCDs; e, por fim, pretende-se
fazer um levantamento da rede de agentes fiscalizadores do cumprimento da Lei 8.213, bem

como das atribuicGes que Ihes compete.

E preciso esclarecer ainda que a escolha de uma instituicdo financeira publica deve-se
ao fato de que, diferentemente do que ocorre nas organizagdes privadas, nos concursos dessa
area, basta que o candidato com deficiéncia atinja a aprovacdo para que ele esteja apto a
passar pelos procedimentos de contratagdo (exames médicos e psicoldgicos, treinamento,
integracdo etc.). Portanto, ndo ha uma geréncia prévia do “perfil” do candidato em fungdo das
condicdes de trabalho e da vaga a ser ocupada, o que pode dificultar ainda mais a inclusdo dos
PCDs. Tanto € que, conforme consta no site do Centro de Selecdo e de Promocdo de Eventos
(CESPE), banca organizadora de concursos ligada a Universidade de Brasilia (UNB), nos
concursos de 2003 e 2005, o Banco Betha, em fungéo da obrigatoriedade legal, publicou nos
editais apenas a previsdo de 5% do total das vagas seriam destinadas a esse publico, ndo

fazendo mencéo ao perfil do candidato.

Sabe-se, contudo, que a contratagdo de PCDs é mais do que uma obrigacdo, é também
uma questdo de responsabilidade social e ética por parte das organizagdes. Assim, cumpre a
sociedade como um todo fiscalizar a forma como se da a inclusdo desses individuos, ndo s

em instituicdes de ensino e em estabelecimentos em geral (comeércio, meios de transportes
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etc.), como normalmente se vé, mas também no mercado formal de trabalho. Partindo dessa
preocupacdo e buscando voltar-se para as questdes de Gestdo Administrativa, este trabalho
procura contribuir para a reflexdo das praticas organizacionais com relacdo aos PCDs. Para
tanto, procura detectar, através da aplicacdo de questionarios junto a gestores e funcionarios
do banco, a¢des para implementacdo de estratégias de gestdo de PCDs antes, durante e depois
da nomeacdo ao cargo publico. Pretende-se, assim, estabelecer uma relagdo entre os aspectos
internos e externos de trabalho na referida organizacdo, visto que a geréncia de recursos
humanos de PCDs na administracdo publica € um tema ainda recente, o qual requer que se
trabalhe de forma a criar estruturas especificas través das quais essas organizacfes realmente
possam adaptar-se para receber servidores especiais e, assim, possam ter nestes uma forca

produtiva de realizacdo pessoal e profissional e ndo um mero cumprimento do preceito legal.

Para que os objetivos tracados neste estudo sejam alcancados, o presente trabalho esta
dividido em quatro capitulos. No primeiro, aborda-se a inclusdo do PCDs na Administracéo
Publica, levantando aspectos referentes a selecdo de funcionarios nesse setor; a definicdo dos
conceitos de Gestdo de Pessoas e de deficiéncia; os principais documentos oficiais e a
Legislagdo Federal brasileira, bem como estudos j& realizados nessa area. No segundo,
procura-se mostrar os métodos utilizados para a coleta e tratamento dos dados que sustentardo
o0 estudo. O terceiro capitulo traz a analise dos dados coletados. Encerrando o trabalho, nas

considerac0es finais, apresenta-se uma tentativa de sintese entre teoria e dados coletados.
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2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 A INCLUSAO DAS PESSOAS COM DEFICIENCIA NA ADMINISTRACAO
PUBLICA

Tendo em vista que o presente trabalho propde-se a investigar como se da a Gestao de
Pessoas com Deficiéncia em agéncias especificas do Banco Betha, e que esse é considerado
uma Sociedade de Economia Mista, é preciso apresentar, em linhas gerais, como ocorre 0
recrutamento e selecdo de pessoal nas empresas publicas e o que significa a expressdo Gestdo
de Pessoas. Além disso, na tentativa de compreender o contexto em que atualmente as
Pessoas com Deficiéncia (PCDs) estdo inseridas, este estudo faz uma retomada historica, com
a qual procura apresentar brevemente os principais fatos, documentos e leis que amparam
essas pessoas com relacdo a sua insercdo no mercado de trabalho, tanto no cenario brasileiro
guanto no internacional. Por fim, considerou-se necessario também fazer uma investigacéo
rapida em busca de pesquisas recentes que tomam a inclusdo de PCDs no mercado de trabalho
como objeto de estudo. Com base nessas preocupaces, o capitulo esta dividido em 6 secdes,

COMo seqgue.

2.1.1 A selecdo de funcionérios na Administracéo Publica

Ha dois tipos distintos de modelo de administracdo publica: o direto e o indireto. O
primeiro caracteriza-se por ser formado por o6rgdos ligados diretamente ao poder central
federal, estadual ou municipal. J& o segundo tipo é formado por entidades com personalidade
juridica propria, que foram criadas para realizar atividades de Governo, porém de forma
descentralizada, como por exemplo, as Autarquias, Fundagdes, Empresas Publicas e

Sociedades de Economia Mista (como o Banco Betha).

Os funcionéarios das empresas publicas sdo denominados servidores publicos. De
acordo com a Lei 8112, que institui o0 Regime Juridico dos Servidores Publicos Civis da

Unido, das Autarquias, inclusive as em regime especial, e das Fundacdes Publicas Federais,



13

em seu Art. 2°, “servidor ¢ a pessoa legalmente investida em cargo publico”. O cargo publico,
conforme Art. 3 °, "é o conjunto de atribuicdes e responsabilidades previstas na estrutura

organizacional que devem ser cometidas a um servidor”.

O recrutamento e selecdo desses funcionarios ocorrem por meio de concursos (provas
ou provas e titulos), que tém por objetivo avaliar candidatos concorrentes a um cargo efetivo
de uma entidade publica. Contudo, geralmente, esse processo seletivo é organizado por

empresas especializadas, que sdo contratadas para elaborar e aplicar as provas.

A gestdo de pessoas € uma atividade que tem por objetivo maior fazer com que 0s
funcionarios de uma empresa alcancem um desempenho tal que favoreca e beneficie tanto as
necessidades da organizacdo quanto das pessoas envolvidadas. Essa pratica deve ser
executada por todos os gestores de uma organizacdo, contando com o apoio do setor de

Recursos Humanos também.

Para que a equipe de Gestdo de Pessoas possa conhecer as necessidades dos
funcionarios, é preciso que estes sejam ouvidos, que possam ter espaco para se expressar e
dialogar. De acordo com Barcante e Castro (1995), ao ouvir a voz dos funcionarios, a empresa
estara tratando-o como um aliado e ndo s6 como um mero cumpridor de ordens, estard vendo

que dele dependem os seus bons resultados.

Sendo assim, esse dialogo estabelece uma parceria entre organizacdo e funcionarios,
uma vez que o contexto da Gestdo de Pessoas é formado por pessoas e organizacdes. Logo,
existe uma interdependéncia entre estes, visto que, por um lado, as pessoas dependem das
organizagOes para sua subsisténcia e sucesso pessoal, mas as empresas, por outro lado, jamais

existiriam se ndo fossem as pessoas.

A relagdo entre organizacdo e funcionérios é de suma importancia, pois, como afirma
Maslow (2000, p.1), “para algumas pessoas essa relacdo com o trabalho ¢ vital, alguns
individuos chegam a assimilar o trabalho como sua identidade”. No entanto, essa € uma
preocupacao recente, anteriormente, tinha-se, de um lado, a empresa, visando lucro, maxima
aplicacdo de recursos fisicos e financeiros, produtividade etc., de outro, as pessoas visando

bons salarios, beneficios, seguranca no trabalho e no emprego etc.
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Estabelecia-se, assim, uma relacdo de trabalho antagbnica e conflitante, na qual um
tinha que perder para o outro ganhar. Atualmente, j& se preconiza uma relacdo em que os dois
lados ganham. Essa estratégia exige envolvimento de todos, fundamentalmente da equipe de
Gestdo de Pessoas, a quem cumpre planejar medidas administrativas que garantam que 0
didlogo seja estabelecido entre organizacdo e funcionarios, de modo que as necessidades de

ambos sejam atendidas com sucesso.

Referente a gestdo, pode-se citar a Gestdo Estratégica, com a qual as empresas fazem
investimentos também nas pessoas, 0 que acaba se revertendo em um diferencial competitivo
no mercado. Essa nova visdo da destaque aos individuos nas organizacdes e grande énfase ao
valor de suas competéncias e relacionamentos, de seu conhecimento tacito adquirido; de suas
inimeras competéncias organizacionais que representam seu diferencial maior, tudo isso
aliado a adogdo de sistemas modernos de tecnologia nessa area. Para Mascarenhas (2008), a
gestdo estratégica de pessoas propde uma mudanga associada a construcdo, a renovacao das
competéncias e recursos, 0 que resulta em vantagem competitiva para as organizacoes,

fundamentando a esséncia contemporanea da funcdo de gestao de pessoas.

Por fim, cumpre destacar que € mais delicado ainda o processo de atender as
necessidades de funcionarios que apresentam algum tipo de deficiéncia, pois as empresas
precisam adequar-se em diferentes aspectos para que possam receber em seus quadros pessoas
com tais caracteristicas. 1sso demanda muito planejamento estratégico, o que é vital para os
Recursos Humanos, pois este visa a antecipar e fazer as devidas provisfes para movimentacéo

de pessoas em uma organizagdo (SHERMAN et al., 2003).

No proximo topico, serdo abordadas questdes referentes a Gestdo de Pessoas com

Deficiéncia, em especial no setor publico.

2.1.2 A deficiéncia

O termo ‘deficiente’, tomado a partir da perspectiva médica e psiquidtrica, conforme
consta no dicionario Houaiss (2009), refere-se “aquele que sofre ou é portador de algum tipo

de deficiéncia”. Entretanto, da perspectiva legal, a definicdo do termo é bastante complexa e
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envolve aspectos relacionados a inclusdo social dessas pessoas, e isso abrange distintas
dimensdes: a educacional, a politica, a econémica, a do trabalho entre outras.

A nomenclatura empregada em documentos internacionais e nacionais, bem como em
pesquisas académicas, para fazer referéncia as pessoas que apresentam algum tipo de
deficiéncia ¢ variada. Alguns autores utilizam o termo ‘“deficiente”, outros utilizam a
expressdo “pessoas com necessidades especiais”, ou ainda ‘“pessoas portadoras de
deficiéncia”. Logo, entende-se que ndo ha um consenso ainda com relagdo a forma como se

deve fazer referéncia a esses individuos. O que fica claro, como afirma Doval (2006), é que,

quando se trata de alguma palavra que denote uma pessoa com deficiéncia, as
imagens e idéias que podem vir & mente sdo diversas. Estas imagens sdo em geral
ligadas ndo sé a sua caracteristica de deficiéncia, mas também ao que podem ser
suas condicOes de vida, suas dificuldades e vicissitudes (DOVAL, 2006, p.40).

Para o autor, com base em Correr (2002), a diferenca social entre deficientes e ndo-
deficientes é fruto de uma construcdo sociocultural. 1sso porque a diferenca, para esses
pesquisadores, surge a partir das relacdes estabelecidas entre a sociedade e o conceito de
deficiéncia, o que muitas vezes leva a construgdo da imagem de um sujeito incapacitado. Com
base nisso, Doval (2006) chama atencdo para a necessidade de se compreender que a
deficiéncia trata-se de um estigma construido ao longo dos séculos, por isso é bastante dificil
de ser quebrado. Assim, o autor levanta uma interessante questdo relativa ao tema: “Seriam

todas as pessoas deficientes sob algum aspecto? ” (ibidem, p. 46).

De acordo com estudos empreendidos por Oliveira (2008), estima-se que hoje existam
por volta de 650 milhdes de pessoas com deficiéncia no mundo. Desse total, por volta de 450
milhdes estdo em idade de trabalhar, 80% vivem em paises em desenvolvimento e que tém
pouco ou nenhum acesso aos servigos que necessitam. Além disso, a autora afirma, com base
em pesquisas internacionais, que sdao muitos os desafios enfrentados pelas pessoas com
deficiéncia no mundo do trabalho, uma vez que estas costumam ter empregos de baixo nivel e
baixos rendimentos; enfrentam problemas de acesso ao local de trabalho, transporte e
moradia; correm o risco de perder beneficios concedidos pelo Governo, ao comecarem a
trabalhar; estdo expostos a preconceitos de seus colegas, de empregadores e da sociedade em

geral.
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A inclusdo e os direitos das pessoas com deficiéncia passaram a ser tema de discussoes
de importantes 6rgdos internacionais a partir dos anos 70. Esse movimento se refletiu em
paises de todo o mundo, pois ocorrem mudancas significativas em matéria de politicas e na

legislacdo relativas a deficiéncia, como sera apresentado a segulir.

2.1.3 Principais documentos internacionais

» Declaracdo dos Direitos das Pessoas com Deficiéncia (1975) - € uma resolugdo
(2.542/75) que foi aprovada pela Assembléia Geral da Organizacdo das Nacbes Unidas
(ONU), no dia 09 de dezembro de 1975, a qual parte dos principios da Declaracdo Universal
dos Direitos Humanos e outros tantos acordos internacionais. Essa declaragdo tem por
objetivo proclamar a necessidade de proteger os direitos e assegurar bem-estar e reabilitagdo
daqueles que estdo em desvantagem fisica ou mental. Dessa forma, ela se constitui em um
importante marco da militdncia em prol dos direitos das pessoas com deficiéncia. Com

relacdo a essa resolucdo, vale destacar os artigos 1 e 7, nos quais consta que:

Art. 1 - O termo "pessoa com deficiéncia" € aplicavel a qualquer pessoa que ndo
possa por si SO responder, total ou parcialmente, a exigéncia da vida corrente,
individual e/ou coletiva, por motivo de qualquer insuficiéncia, congénita ou
adquirida, das usas capacidades fisicas ou mentais.

Art. 7 - As pessoas com deficiéncia tém direito a seguranga econdmica e social e a
um nivel de vida decente. Tém o direito, segundo as suas competéncias, ao acesso
e permanéncia no emprego ou ao exercicio de atividades Uteis, produtivas e
lucrativas, e de fazerem parte das organizac¢Ges sindicais respectivas (Grifos do
autor da pesquisa).

= Década Internacional das Pessoas Deficientes (1980) - Foi estabelecido pela ONU que

0s anos 80 é a Década Internacional das Pessoas com Deficiéncia.

= Ano Internacional das Pessoas Deficientes (1981) - Foi adotado pela ONU que 1981 é o

Ano Internacional das Pessoas com Deficiéncia.

= O Dia Internacional das Pessoas Portadoras de Deficiéncia (1992) — Foi adotado, pela

ONU, o dia 03 de dezembro como o Dia Internacional das Pessoas Portadoras de Deficiéncia.
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= Programa de Ac¢do Mundial para as Pessoas com Deficiéncia (1982/1992) - Esse
programa foi aprovado pela Assembléia Geral da ONU, em seu trigesimo sétimo periodo de
sessOes, pela Resolucdo 37/52, de 3 de dezembro de 1982. A primeira versdo foi escrita em
lingua Espanhola e elaborada pelo Real Patronato de Prevencién y de Atencion a Personas
con Minusvalia, da Espanha. No final de 1992, surge a traducdo brasileira do texto que, hoje,

encontra-se & disposicdo no site do CEDIPOD?.

De acordo com o documento, a ideia dessa edigdo brasileira nasceu de um “desejo de
colocar a disposicdo das pessoas portadoras de deficiéncia, dos profissionais da &rea, das
autoridades e dos interessados um instrumento de grande alcance e importancia” (PMA,
1992). Sendo assim, seu objetivo ¢ “promover medidas eficazes para a prevengdo da
deficiéncia e para a reabilitacdo e a realizacdo dos objetivos de ‘igualdade’ e ‘participagdo

plena’ das pessoas deficientes na vida social e no desenvolvimento” (PMA, 1992).

O Programa de Acdo Mundial (PMA) é um documento bastante abrangente, uma vez
que trata dos multiplos aspectos que envolvem a vida de uma pessoa com deficiéncia. Dessa
forma, no presente levantamento, cumpre destacar as defini¢bes trazidas pelo documento,
assim como informacdes referentes ao trabalho, uma vez que, como esclarece o PMA, a
Organizacdo Mundial de Salde (OMS) estabelece a seguinte distingcdo entre deficiéncia,

incapacidade e invalidez:

Deficiéncia: Toda perda ou anomalia de uma estrutura ou funcdo psicoldgica,
fisiol6gica ou anatémica. Incapacidade: Toda restri¢do ou auséncia (devido a uma
deficiéncia), para realizar uma atividade de forma ou dentro dos pardmetros
considerados normais para um ser humano. Invalidez: Um situacdo desvantajosa
para um determinado individuo, em conseqiiéncia de uma deficiéncia ou de uma
incapacidade que limita ou impede o desempenho de uma funcdo normal no seu
caso (levando-se em conta a idade, 0 sexo e fatores sociais e culturais) (Grifos do
autor da pesquisa) (PMA, 1992).

Com relagdo ao trabalho, o documento afirma que, “embora ja se tenha demonstrado
que, com um trabalho adequado de valorizacédo, treinamento e colocagdo, a maior parte das
pessoas deficientes pode realizar uma ampla gama de tarefas de acordo com as normas em
vigor”, na pratica, nega-se emprego a elas, ou somente se d4 “empregos subalternos e mal

remunerados” (PMA, 1992). Além disso, recomenda que:

2 Centro de Documentacdo e Informacdo do Portador de Deficiéncia. Disponivel em:

<http://www.cedipod.org.br/w6pam.htm>.
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128. Os Estados Membros devem adotar uma politica e dispor de uma estrutura
auxiliar de servigcos, para que as pessoas portadoras de deficiéncia das zonas
urbanas e rurais gozem de iguais oportunidades de trabalho produtivo e remunerado
no mercado aberto de trabalho (...).

129. Os Estados Membros podem apoiar a integracdo das pessoas portadoras de
deficiéncia no mercado de trabalho aberto mediante diversas medidas, tais como
sistemas de quotas com incentivos, reserva ou designacdo de cargos, auxilios ou
doacdes para pequenas empresas ou cooperativas, contratos exclusivos ou direitos
prioritarios de producdo, isencdes fiscais, aquisicdes preferenciais ou outras
modalidades de assisténcia técnica ou financeira a empresas que empreguem
trabalhadores portadores de deficiéncia (...) (Grifos do autor da pesquisa) (PMA,
1992).

O documento afirma também que, “pela primeira vez na histéria, um documento de
ambito internacional detalha a problematica das pessoas portadoras de deficiéncia [...], em
todas as suas dimensdes: antecedentes, diagnostico sem eufemismos da situacdo, metas
especificas de oportunidades”. E, por fim, conclui que essa iniciativa é “um corajoso e
pormenorizado informe sobre a candente realidade e uma completa exposicdo de todas e de
cada uma das solucdes para uma condicdo de injustica que vem se arrastando desde sempre,

desde que o homem tem memoria” (PMA, 1992).

= Declaracdo de Salamanca (1994) - De 07 a 10 de junho de 1994, ocorreu a Conferéncia
Mundial sobre Educacdo Especial, na Espanha, na qual foram tratados principios, politica e
praticas em educacdo especial. Durante esse encontro, foi elaborada a Declaracdo de
Salamanca, a qual teve por objetivo fornecer diretrizes basicas para a formulacdo e reforma de
politicas e sistemas educacionais. Esta declaracdo é considerada um dos principais
documentos mundiais que visa a inclusdo social, em especial, na educacdo, visto que serve de
registro para um compromisso firmado entre a ONU e 0s paises-membros, que pretendem
estruturar e implantar servicos de educacdo, formacdo e reabilitacdo das pessoas com

deficiéncia em todo o mundo.

= Repertorio de recomendacdes praticas da OIT (2001/2006) - A Organizacdo
Internacional do Trabalho (OIT) foi fundada em 1919, com o objetivo de promover a justica
social e, com isso, contribuir para a paz universal e permanente. Para tanto, tem lancado, para
adocdo de seus Estados-membros, convencdes e recomendacdes internacionais do trabalho, as
quais abordam temas variados, entre eles 0s que tratam de aspectos referentes a contratacao de

pessoas com deficiéncia.
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Com esse foco, foi publicada no Brasil, em 2006, uma versdo em portugués de um
manual que foi concluido e adotado por unanimidade em reunido de peritos, realizada em
Genebra, em 2001. O documento recebeu como titulo: Gestdo de questdes relativas a
deficiéncia no local de trabalho: Repertério de recomendacdes praticas da OIT®. Esse
Repertorio foi criado com o objetivo de orientar empresas de todos os portes (grandes, médias
ou pequenas) e setores (privado e publico), assim como de paises em diferentes graus de
desenvolvimento, com relacdo a adogdo de uma estratégia positiva de gestdo de questdes

relativas a pessoas com deficiéncia no local de trabalho.

O repertdrio estd organizado em sessenta e nove paginas e dividido em oito capitulos,
0s quais tratam de aspectos relativos a obrigacfes gerais de empregadores e de representantes
de trabalhadores e responsabilidades das autoridades competentes; contexto geral para a
gestdo de questdes relativas a deficiéncia no local de trabalho. Sendo assim, seus objetivos
especificos sdo:

a) assegurar que pessoas com deficiéncia gozem de igualdade de oportunidades no
local de trabalho; b) melhorar as perspectivas de emprego para pessoas com
deficiéncia facilitando-lhes a contratacdo, recolocagao profissional, permanéncia no
emprego e aproveitamento de oportunidades de promogé&o; c) promover um local de
trabalho seguro, acessivel e saudavel; d) garantir que seja minimizado o énus para o
empregador decorrente da existéncia de pessoas com deficiéncia entre seus
empregados, inclusive de despesas com assisténcia médica e, em alguns casos,
pagamento de seguros; ) maximizar a contribuicdo que pessoas com deficiéncia
podem dar a empresa (Grifos do autor da pesquisa) (OIT, 2006, p.1).

O Repertdrio esclarece ainda que a elaboracdo de tal manual deve-se a convicgdo de
que a contratacdo de pessoas com deficiéncia apresenta diversos aspectos positivos, tanto para

0 contratado, quanto para o empregador e o proprio Estado, visto que, entre outros aspectos:

Torna-se cada vez mais evidente que pessoas com deficiéncia ndo sé contribuem de
maneira significativa para a economia nacional, como também, com seu emprego,
reduzem o custo das aposentadorias por invalidez (Grifos do autor da pesquisa,
OIT, 2006, prologo, p. VI). [Além disso], a contratacdo de pessoas com deficiéncia
redundara em beneficios para 0 empregador, uma vez que essas pessoas, em
posicdes que correspondam a suas competéncias e capacidades, podem dar
contribuicdo significativa para a empresa em que trabalha, contanto que a gestdo de
questdes relativas a deficiéncia seja conduzida de maneira apropriada (Grifos do
autor da pesquisa) (OIT, 2006, p.2).

® Disponivel também em inglés: Managing disability in the workplace: An ILO code of practice (ISBN 92-2-
111639-5, Genebra, 2002); em francés: La gestion du handicap sur le lieu de travail: Recueil de directives
pratiques du BIT (ISBN 92-2-211639-9, Genebra, 2002) e em espanhol: Gestién de las discapacidades en el
lugar del trabajo: Repertorio de recomendaciones préacticas de la OIT (ISBN 92-2-311639-2, Ginebra, 2002).
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De acordo com as definigdes desse repertorio, sdo muitos os tipos de deficiéncia em
funcdo de sua natureza, causas e modo como afeta o desempenho de cada individuo em

sociedade:

As pessoas com deficiéncia® ndo formam um grupo homogéneo. Podem ter
deficiéncia fisica, auditiva, visual, mental ou intelectual. A deficiéncia pode ser de
nascenca (congénita) ou pode ter sido adquirida na infancia, na adolescéncia ou
mais tarde, durante o periodo de educagdo posterior ou no emprego. A deficiéncia
pode ter impacto reduzido sobre a capacidade de trabalho de seu portador ou pouco
interferir em sua interagdo com o meio social; ou podera ter impacto significativo,
exigindo consideravel apoio e assisténcia (Grifos do autor da pesquisa) (OIT, 2006,
prélogo, p.V).

E preciso ressaltar que, conforme consta no Repertorio da OIT (2006), as praticas de
gestdo da deficiéncia sdo mais efetivas quando se baseiam numa cooperagdo positiva entre
governos, organizacGes de empregadores, representantes de trabalhadores, organizacdes de
trabalhadores e de pessoas com deficiéncia. Logo, essa deve ser uma ac¢ao conjunta, ou seja,
deve conjugar os esforgos e as ideias advindas de todos os envolvidos que, de uma forma ou
de outra, serdo beneficiados se medidas afirmativas e bem organizadas forem adotadas.

2.1.4 Legislacio Federal Brasileira

= Constituicdo Federal de 1988 - Com relacdo a essa lei, vale destacar os principais artigos

pertinentes a legislacdo relativa ao trabalho de pessoas portadoras de deficiéncia:

Art. 37 — (*) A administracdo publica direta, indireta ou fundacional, de qualquer
dos Poderes da Unido, dos Estados, do Distrito Federal e dos Municipios obedeceré
aos principios de legalidade, impessoalidade, moralidade, publicidade e, também,
ao seguinte: VIII — a lei reservara percentual dos cargos e empregos publicos para
as pessoas portadoras de deficiéncia e definira os critérios de sua admisséo (Grifos
do autor da pesquisa).

= Lei 8.213, de 24 de julho de 1991 - Esta lei foi regulamentada pelo Decreto 2.172, de
5/3/1997 — DOU de 6/3/1997 e dispde sobre os Planos de Beneficios da Previdéncia Social e

*Em nota, o repertorio de recomendacdes praticas da OIT para gestdo de questdes relativas a deficiéncia no local
de trabalho esclarece que as expressdes ‘pessoas com deficiéncia’ e ‘pessoas portadoras de deficiéncia’ sdo
utilizadas como sinbnimos. Sendo assim, explica o documento que, ao emprega-las, a intencdo é a de refletir o
uso aceito em diferentes partes do mundo.
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da outras providéncias. Destaca-se a reserva de um percentual de vagas nas empresas privadas

a ser destinado a pessoas com deficiéncia:

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 deficiéncias habilitadas, na seguinte
proporcao: | — até 200 empregados: 2%; Il —de 201 a 500: 3%; Il — de 501 a 1.000:
4%; IV — de 1.001 em diante: 5% (Grifos do autor da pesquisa).

= Decreto 3.298, de 20 de dezembro de 1999 - Este decreto regulamenta a Lei 7.853, de 24

de outubro de 1989, e dispde sobre a Politica Nacional para a Integracdo da Pessoa Portadora

de Deficiéncia, consolida as normas de protecdo e da outras providéncias. Destacam-se 0s

seguintes artigos:

Art. 3° — Para os efeitos deste Decreto, considera-se:

I — deficiéncia — toda perda ou anormalidade de uma estrutura ou funcéo
psicoldgica, fisioldgica ou anatbmica que gere incapacidade para o desempenho de
atividade, dentro do padrdo considerado normal para o ser humano; Il — deficiéncia
permanente — aquela que ocorreu ou se estabilizou durante um periodo de tempo
suficiente para ndo permitir recuperacdo ou ter probabilidade de que se altere,
apesar de novos tratamentos; e Il — incapacidade — uma reducdo efetiva e
acentuada da capacidade de integracdo social, com necessidade de equipamentos,
adaptagBes, meios ou recursos especiais para que a pessoa portadora de deficiéncia
possa receber ou transmitir informagdes necessarias ao seu bem-estar pessoal e ao
desempenho de fungéo ou atividade a ser exercida.

Art. 4° — E considerada pessoa portadora de deficiéncia a que se enquadra nas
seguintes categorias:

| — deficiéncia fisica — alteragdo completa ou parcial de um ou mais segmentos do
corpo humano, acarretando o comprometimento da funcéo fisica, apresentando-se
sob a forma de paraplegia, paraparesia, monoplegia, monoparesia, tetraplegia,
tetraparesia, triplegia, triparesia, hemiplegia, hemiparesia, amputacdo ou auséncia
de membro, paralisia cerebral, membros com deformidade congénita ou adquirida,
exceto as deformidades estéticas e as que ndo produzam dificuldades para o
desempenho de fungdes;

Il — deficiéncia auditiva — perda parcial ou total das possibilidades auditivas
sonoras, variando de graus e niveis na forma seguinte: a) de 25 a 40 decibéis (db) —
surdez leve; b) de 41 a 55 db — surdez moderada; c¢) de 56 a 70 db — surdez
acentuada; d) de 71 a 90 db — surdez severa; e) acima de 91 db — surdez profunda; e
f) anacusia;

Il — deficiéncia visual — acuidade visual igual ou menor que 20/200 no melhor
olho, apds a melhor correcdo, ou campo visual inferior a 20° (tabela de Snellen), ou
ocorréncia simultdnea de ambas as situagdes;

IV — deficiéncia mental — funcionamento intelectual significativamente inferior a
média, com manifestacdo antes dos dezoito anos e limitagfes associadas a duas ou
mais areas de habilidades adaptativas, tais como: a) comunicacdo; b) cuidado
pessoal; c) habilidades sociais; d) utilizacdo da comunidade; €) saide e seguranca;
f) habilidades académicas; g) lazer; e h) trabalho;

V — deficiéncia multipla — associagdo de duas ou mais deficiéncias.

Art. 37 — Fica assegurado a pessoa portadora de deficiéncia o direito de se
inscrever em concurso publico, em igualdade de condi¢fes com os demais
candidatos, para provimento de cargo cujas atribuicdes sejam compativeis com a
deficiéncia de que é portador.
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§ 1° — O candidato portador de deficiéncia, em razdo da necessaria igualdade de
condigBes, concorrera a todas as vagas, sendo reservado no minimo o
percentual de cinco por cento em face da classificacdo obtida.

Art. 39 — Os editais de concursos publicos deverdo conter: Il — 0 nimero de vagas
existentes, bem como o total correspondente a reserva destinada a pessoa portadora
de deficiéncia; Il — as atribuicdes e tarefas essenciais dos cargos; Il — previsao de
adaptacdo das provas, do curso de formacdo e do estagio probatério, conforme a
deficiéncia do candidato; e IV — exigéncia de apresentacdo, pelo candidato portador
de deficiéncia, no ato da inscri¢do, de laudo médico atestando a espécie e o grau
ou nivel da deficiéncia, com expressa referéncia ao codigo correspondente da
Classificacao Internacional de Doenga — CID, bem como a provavel causa da
deficiéncia (Grifos do autor da pesquisa).

» Portaria 154, de 28 de fevereiro de 2002 - Esta Portaria altera dispositivos da Portaria
537, de 1° de outubro de 1999, e da& outras providéncias. Aprova a composicdo e 0
funcionamento do Conselho Nacional dos Direitos da Pessoa Portadora de Deficiéncia
(CONADE).

= Convencdao sobre os Direitos das Pessoas com Deficiéncia (2007) - Esta convencéo foi
adotada pela ONU em 13 de dezembro de 2006. Em 30 de marco de 2007, foi assinada sem
reservas (juntamente com seu protocolo facultativo) pelo Brasil. Em setembro de 2007, foi
publicada a edicdo brasileira (traducdo oficial) da convengdo que garante monitoramento e
cumprimento das obriga¢des do Estado, como “um gesto de total compromisso do governo
brasileiro com a conquista histérica da sociedade mundial e, principalmente, com o desafio

vencido pelos 24,5 milhdes de brasileiros com deficiéncia” (BRASIL, 2007, prefacio).

O documento é bastante abrangente, visto que foram elaborados cinquenta artigos que
tratam dos direitos civis, politicos, econémicos, sociais e culturais, envolvendo tudo que se
faz indispensavel para a emancipacdo das pessoas com deficiéncia. De acordo com o prefacio
do documento: “Em 1981, o Ano Internacional da Pessoa Deficiente também representou um
divisor de &guas, fazendo o Brasil avancar muito no atendimento as pessoas com deficiéncia,

no modelo de integracdo, vigente naquele periodo”.

A partir de tal preocupacdo, a convengao estabelece que “deficiéncia € um conceito em
evolucéo e que a deficiéncia resulta da interacao entre pessoas com deficiéncia e as barreiras
devidas as atitudes e ao ambiente que impedem a plena e efetiva participagdo dessas pessoas
na sociedade em igualdade de oportunidades com as demais pessoas” (BRASIL, 2007,

preambulo.). Sendo assim, o artigo 3 apresenta os principios gerais da Convencao:
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a) O respeito pela dignidade inerente, a autonomia individual, inclusive a liberdade
de fazer as prdprias escolhas, e a independéncia das pessoas; b) A ndo-
discriminacdo; ¢) 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) A igualdade de oportunidades; f) A
acessibilidade; g) A igualdade entre 0 homem e a mulher; e h) O respeito pelo
desenvolvimento das capacidades das criancas com deficiéncia e pelo direito das

criancas com deficiéncia de preservar sua identidade.

Com relacdo a trabalho e emprego, no artigo 27 consta que:

1. Os Estados Partes reconhecem o direito das pessoas com deficiéncia ao
trabalho, em igualdade de oportunidades com as demais pessoas. Este direito
abrange o direito & oportunidade de se manter com um trabalho de sua livre escolha
ou aceitacdo no mercado laboral, em ambiente de trabalho que seja aberto,
inclusivo e acessivel a pessoas com deficiéncia. Os Estados Partes salvaguardardo e
promoverdo a realizacdo do direito ao trabalho, inclusive daqueles que tiverem
adquirido uma deficiéncia no emprego, adotando medidas apropriadas, incluidas na
legislagdo, com o fim de, entre outros: a) Proibir a discriminagdo baseada na
deficiéncia com respeito a todas as questbes relacionadas com as formas de
emprego, inclusive condigfes de recrutamento, contratacdo e admissdo,
permanéncia no emprego, ascensdo profissional e condigdes seguras e salubres de
trabalho (Grifos do autor da pesquisa).

2.1.5 Pesquisas ja realizadas e consideracdes sobre a inclusdo de PCDs

Alguns estudos ja foram realizados sobre a inclusdo de pessoas com deficiéncia. A
maioria deles, como afirma Doval (2006), foi realizada no campo da Sociologia, da Educacéo
ou ainda da Psicologia. De acordo com o autor, é tarefa quase impossivel encontrar estudos
dessa natureza na area da Administragdo, “embora a inclusdo das pessoas com deficiéncia seja
parte importante da chamada responsabilidade social empresarial ou corporativa” (DOVAL,
2006, p.36).

Sendo assim, para a constituicdo do presente estudo, realizou-se uma busca, em banco
de dissertacdes e teses, por trabalhos recentes ja realizados com essa temética. Tal pesquisa
apontou para trabalhos bastante interessantes e elucidativos. Entre eles cumpre destacar o de
Doval (2006), que investigou a incluséo de pessoas portadoras de deficiéncia no mercado de
trabalho, destacando desafios e tendéncias observados diante da possibilidade de empresas
contratarem ou ndo essas pessoas. Além desse, hd o de Oliveira (2008), que investigou acdes

de inclusdo de funcionarios com deficiéncia em empresas de diferentes ramos de atividade; e
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0 de Martinez (2008), que investigou a gestdo da diversidade e pessoas com deficiéncia, como

o foco na percepcdo dos gestores e empregados sobre os impactos da lei de cotas.

Ademais, Neri (2003), em sua investigacdo dos retratos da inclusdo trabalhista das
pessoas com deficiéncia, aponta alguns problemas da Lei de Cotas. Segundo o autor, as
empresas de grande porte que se enquadram nas cotas estabelecidas pela Lei 8.213 de 5%
alegam que, para cumprirem a determinacdo legal de contratacdo de trabalhadores deficientes,
necessitariam demitir os ndo deficientes na mesma proporcao, ou seja, a empresa pode estar
com seu quadro de pessoal completo, ndo necessitando contratar mais funcionarios. Nesse
caso, ela teria de despedir aquele que ndo é portador de deficiéncia para poder contratar um
portador de deficiéncia para atender ao preceito legal. Entre outros argumentos, as empresas
alegam ndo ter condigdes de transporte ou acesso adaptado para recebé-los. Entretanto, em
verdade, tal problema ndo deveria existir, considerando-se que essa medida ja deveria ter sido
providenciada. Também foram constatados casos em que os empregadores pagavam PPDs
para ficar em casa, mantendo-as como funcionarias apenas no papel, com a finalidade
exclusiva de suprir sua quota determinada por lei. Ha outros casos, ainda, em que 0
empregador preferia saldar multas a manter empregados portadores de deficiéncia. Tudo isso
evidencia o interesse econdmico a frente do interesse social (NERI, 2002).

O estudo empreendido por Doval (2006) foi norteado pelo guestionamento de quais
sdo os desafios e tendéncias observados, com base no processo decisorio adotado em
empresas que se enquadrem no disposto pela Lei das Cotas para PPDs, diante da possibilidade
de contratar ou ndo Pessoas Portadoras de Deficiéncia. Para responder a essa questdao ampla, o
autor utilizou como método as técnicas de coleta de dados e de andlise tanto do tipo
guantiqualitativo (exploratorio) quanto do tipo qualitativo (analitico-descritivo). Para a
realizacdo de sua pesquisa, foram escolhidas 192 empresas brasileiras indicadas (pelo menos
duas vezes) como melhores empresas para trabalhar pelo Great Place to Work® Institute,
entre 1997 e 2005. Desse total, apenas 40 participaram da amostra levada a analise pelo autor.
Vale ressaltar que essas empresas escolhidas sdo todas organizagdes privadas com finalidade
de lucro. No que concerne a coleta de dados, em uma primeira fase do estudo, Doval (2006)
optou pela aplicacdo de um questionario com questdes abertas e fechadas, o qual foi enviado
para as empresas via Internet. Posteriormente, em uma fase de carater analitico-descritivo, o

pesquisador utilizou uma abordagem qualitativa, com dois estudos de casos, através dos quais
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realizou a analise comparativa entre as caracteristicas, politicas e praticas das duas empresas
com relagdo aos PPDs.
O estudo de Doval (2006) revelou aspectos interessantes sobre a contratagdo dos

PPDs. De forma bastante resumida, a analise dos dados mostrou que entre as possiveis causas
das dificuldades encontradas por parte das empresas para a contratacdo de pessoas com
deficiéncia estéo:

e falta de conhecimento do que vem a ser deficiéncia;

e padrdes socialmente estabelecidos, que levam a estigmatizacdo destas pessoas;

e lbgica de gestdo empresarial vigente no mercado competitivo, que tende a dar mais

espaco a influéncia destes padrGes e de aspectos de racionalidade instrumental.

Confirmou-se também que a maioria das empresas ndo cumpre a Lei 8.213/91 e que as
PCDs enfrentam a falta de acesso a educacdo como uma das principais dificuldades, mas
contam com um bom desempenho (entre 0s que conseguem uma coloca¢do no mercado) e 0
apoio da familia como facilitadores. O pesquisador chegou a concluséo de que sdo ingénuas
as empresas que primam pelo uso da racionalidade instrumental (preocupadas com a questao
do desempenho e da eficiéncia), pois ignoram a influéncia de padrdes socialmente
estabelecidos e, consequentemente, comportam-se de forma pouco sustentavel ao longo do
tempo, preocupando-se especialmente em competir no mercado. Por fim, com relacdo as
estratégias que contribuam para a inclusdo dos PPDs no mercado de trabalho, o estudo de
Doval (2006) trouxe propostas que dependem da acdo de trés setores: a sociedade civil, o
Estado e as empresas. Além disso, os dados mostraram que ha muito a ser superado nessa
area ainda:
e 0 desconhecimento da sociedade em geral e das empresas para lidar com o tema da
inclusédo;
e 0s preconceitos e estigmas dos quais os PPDs sdo vitimas;
e 0 desemprego que torna ainda mais competitivo o0 mercado de trabalho;
e a falta de politicas publicas e os conflitos entre leis novas e antigas que amparam 0S
PPDs.
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A pesquisa realizada por Oliveira (2008) revelou que inimeras séo as medidas e acdes
de contratacéo, inclusdo e qualificacdo que as empresas pesquisadas estdo desenvolvendo para
os funcionarios com deficiéncia, tais como: o auxilio de consultorias para encontrar
funcionarios com deficiéncia; palestras que visam conscientizar e sensibilizar gestores e
equipes de trabalho; aplicacdo de projetos que buscam aprimorar os conhecimentos dos
funcionérios com deficiéncia. No entanto, concluiu a autora que, apesar da realizacdo dessas
acOes, as empresas ainda encontram dificuldades no processo de inclusdo de PCDs,

principalmente no que se refere a escolaridade desses individuos.

Por fim, o estudo realizado por Martinez (2008) indicou que uma gestdo da
diversidade estruturada, ou seja, com valores organizacionais de inclusdo, e a atuacdo dos
lideres no apoio e promocdo da diversidade conjugam para a integracdo da pessoa com
deficiéncia em ambiente de trabalho e identificagdo com a organizagdo. Os resultados da
pesquisa mostraram que ha forte tendéncia para que a gestdo da diversidade, em consonancia
com processos adequados de socializacdo, contribua para a inclusdo de pessoas com

deficiéncia em ambientes de trabalho.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

O presente estudo tem como foco principal identificar e compreender quais sdo as
acoes que estdo sendo realizadas pela Gestdo de Recursos Humanos do Banco Betha, antes,
durante e apds a contratacdo de funcionédrios com deficiéncia, destacando-se as acGes
afirmativas de inclusdo de tais funcionarios. Para tanto, optou-se pelo estudo de caso com
uma abordagem do tipo qualitativa, por considera-la como mais adequada ao objetivo

proposto.

3.1 A PESQUISA QUALITATIVA

A pesquisa com abordagem qualitativa teve sua origem na Antropologia e na
Sociologia. Esse tipo de pesquisa vem ganhando espaco com o decorrer dos anos nas areas da
Psicologia, Educacdo e Administragdo de Empresas. Diferentemente dos estudos
quantitativos, que procuram seguir com rigor um plano estabelecido, a pesquisa qualitativa
costuma ser direcionada ao longo do seu desenvolvimento, ndo busca enumerar ou medir
eventos e, normalmente, ndo envolve instrumentos estatisticos para a analise dos seus dados,
pois seu foco de interesse é amplo e parte de uma perspectiva diferenciada da adotada pelos

métodos quantitativos.

O método qualitativo, conforme explica Gil (2008), serve para analisar os fatos do
ponto de vista empirico e confrontar a visdo tedrica com dados da realidade. Godoy (1995b)
aponta a existéncia de, pelo menos, trés diferentes possibilidades oferecidas por essa
abordagem: a pesquisa documental, o estudo de caso e a etnografia. O objeto do estudo de
caso é a analise profunda de uma unidade de investigacdo. Para o autor, esse método visa ao

exame detalhado do ambiente, de um sujeito ou de uma situa¢do em particular.

Conforme explica Yin (2001), esse tipo de estudo contribui de forma inigualavel para
a compreensdo que temos dos fendmenos individuais, organizacionais, sociais e politicos.
Além disso, para o autor, esse método é adequado quando se deseja estudar acontecimentos

contemporaneos, em que ndo se podem manipular comportamentos relevantes. A escolha pelo
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método de estudo de caso deve-se ao fato da pesquisa ser exploratéria, ou seja, “o tema ¢é
pouco explorado, sendo dificil a formulagdo de hipdteses precisas e operacionalizaveis”,
podendo assim enguadra-se como uma abordagem qualitativa, frequentemente utilizada para
coleta de dados nas areas organizacionais, no caso, as agéncias do Banco Betha (GIL, 1994
apud MOTTA, 2008, p.42). Esse método é uma estratégia de pesquisa abrangente que aborda,
de forma ampla, véarios aspectos sobre o0 assunto a ser investigado e que sustenta e ilustra a

teoria.

Apesar dessa escolha, sabe-se que o estudo de caso é alvo de criticas, relativas aos
dados, pois esses podem ser facilmente distorcidos pelo pesquisador para ilustrar questdes de
maneira mais efetiva, ja que podem ndo fornecer base para generalizacbes cientificas.
Contudo, segundo Yin (2001) e Fachin (2001), questdes semelhantes podem estar presentes
também em outros métodos de investigacdo cientifica, por inépcia do pesquisador para

realizar estudos dessa natureza.

Dessa forma, o procedimento metodologico utilizado para a coleta de dados, neste
estudo, foi a aplicagdo de questiondrios junto aos participantes. Numa definicdo mais tedrica,
esse instrumento € composto por um conjunto de questdes, sistematicamente articuladas, que
se destinam a levantar informacdes escritas por sujeitos pesquisados, com o0 objetivo de
conhecer a opinido deles sobre o0s assuntos investigados. As questdes devem ser pertinentes ao
objeto e claramente formuladas, de modo a serem bem compreendidas pelos sujeitos, e devem
ser objetivas, de modo a suscitar respostas igualmente objetivas, evitando provocar davidas.
Além disso, elas podem ser fechadas ou abertas.

No caso das questdes abertas, o sujeito questionado pode formular as respostas com as
proprias palavras, a partir de sua elaboragdo pessoal. Os questionarios com perguntas abertas
permitem, na maioria dos casos, que os individuos figuem mais a vontade para escrever o que
pensam. Ja as questfes fechadas, com as quais o pesquisador langa perguntas que permitem
respostas do tipo Sim/N&o, essa liberdade de expressao fica limitada. No instrumento utilizado

para este estudo os questionarios foram organizados da seguinte maneira:

o Orgaos fiscalizadores: treze questdes abertas;
e Gestdo de Recursos Humanos do Banco Betha: doze questdes abertas;

e Funcionarios do Banco Betha: dez questbes (de 1 a 7, uma questdo fechada e
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uma aberta no mesmo item; de 8 a 10, apenas questdes abertas);
e PCDs de outras instituicdes publicas: doze questdes (de 1 a 6, questdes abertas;
de 7 a 9, uma questéo fechada e uma aberta no mesmo item; 10 e 11, questdes

abertas; 12, uma questdo fechada e uma aberta no mesmo item).

3.2 ACOLETA DE DADOS

Para o presente estudo, que tem como tema a gestdo de pessoas com deficiéncia nas
agéncias do Banco Betha, formularam-se diferentes questionarios, Apéndice A, que foram
aplicados a vinte e seis participantes, entre eles:

e (uatro representantes da Geréncia de Recursos Humanos do Banco Betha, sediada em
Porto Alegre/RS;

e quinze funcionarios (gestores e técnicos bancarios) das trés agéncias de Santa Cruz do
Sul, as quais receberam a seguinte denominacdo: AA, Al e ASC. Entre esses, hd um
funcionério com deficiéncia;

e dois PCDs que trabalham em outras instituicbes publicas (Receita Federal e Tribunal
Regional Federal);

e cinco representantes dos 6rgdos publicos responsaveis por fiscalizar o cumprimento da
Lei 8.213: Ministério Publico do Trabalho (MPT), Ministério do Trabalho e Emprego
(MTE), Ministério Publico Estadual (MPE), Delegacia Regional do Trabalho (DRT) e
Conselho Municipal de Pessoas com Deficiéncia (COMPEDE).

Esse procedimento foi realizado diretamente com os respondentes, dentro dos seus
locais de trabalho e com horéarios previamente agendados com os administradores locais.
Cumpre destacar que coube aos gerentes gerais das agéncias bancérias fazerem a indicacao

dos funcionarios que responderiam ao questionario.

Outro aspecto importante ¢ que o funcionario PCD do Banco Betha teve tratamento
diferenciado. Este pdde responder ao questionario fora do horéario e local de trabalho, para que

pudesse se sentir a vontade. Isso porque a sua contratacdo € o foco maior deste estudo. Foi
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dada também atencdo especial as normas de seguranca da instituicdo bancaria, bem como as
informacdes cedidas e ao Codigo de Etica.

Por fim, depois de aplicados os questionarios, os dados foram transcritos, organizados,

confrontados e analisados, como exposto a seguir.

3.3 PROCEDIMENTOS DE ANALISE DOS DADOS

Para a realizacdo do presente estudo, foram questionadas vinte e seis pessoas. Com
base nas respostas concedidas aos questionarios aplicados, tem-se um amplo material para
andlise, o que dard um panorama geral de como ocorre a contratagdo de uma pessoa com
deficiéncia no Banco Betha, como os colegas de trabalho e gestores compreendem essa
situacdo e quais sdo os agentes fiscalizadores do cumprimento da lei que estabelece que seja
reservado um percentual das vagas disponiveis em concursos publicos para pessoas com
deficiéncia.

A técnica utilizada para a analise das respostas foi a denominada anélise de conteudo,
proposta por Bardin (1979, p. 42), que a define como “um conjunto de técnicas de analise
das comunicacdes, visando, por procedimentos sistematicos e objetivos de descri¢cdo do
conteddo das mensagens, obter indicativos ou ndo, que permitam a inferéncia de
conhecimentos relativos as condigdes de produgdo/recepgdo” dessas mensagens. Essa técnica
abrange trés fases distintas de analise: a pré-analise; a analise do material; e, por fim, o

tratamento dos resultados, com a inferéncia e a interpretacdo dos dados.

Conforme expde Oliveira (2008, p.50-51), com base em Bardin (1979), a pré-analise
constitui-se na organizagdo do material, “¢ um periodo orientado pela intuicdo, em que 0
pesquisador sistematiza as idéias iniciais, considerando 0s seguintes aspectos: a escolha de
documentos e a elaboragdo de indicadores para a interpretacdo final”. J& a categorizacdo é
definida como “sendo uma operagdo de classificacdo, e seguidamente, por reagrupamento
segundo o género (analogia), com critérios previamente definidos”. Esse procedimento
comporta duas etapas: 1*) o inventario, onde se isolam os elementos ou temas; 2%) a
classificagdo com que estes sdo separados, e as mensagens colhidas s&o organizadas

(passagem de dados brutos para dados ordenados). Por fim, a terceira fase da técnica de
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andlise de conteudo envolve o tratamento dos resultados, a inferéncia e a interpretacdo, que
consiste em estabelecer as semelhancas e as diferencas entre as anélises obtidas, construindo

raciocinios que permitam atingir os objetivos previamente propostos.

Neste estudo, para o qual se buscou inspiragdo no trabalho realizado por Motta (2008),
tentou-se também realizar a triangulagdo de dados, uma vez que se apresentam perspectivas
distintas sobre um mesmo tema, isto é, os questionarios, embora diferentes na estrutura,
foram aplicados aos funcionarios do banco, gestores, PCDs e representantes dos 0rgaos
fiscalizadores do cumprimento da Lei 8.213. De acordo com a pesquisadora citada, que toma
por base Trivinos (1987), “com essa técnica ¢ possivel se obter mais amplitude na descricao,

explicacao e compreensdo do fendomeno pesquisado”.



4 ANALISE DOS DADOS

A anélise dos dados obtidos através da aplicacdo dos questionarios foi realizada a

partir da técnica anteriormente explicitada. Contudo, as trés fases foram abordadas de modo

conjunto. Os vinte e seis questionarios foram organizados por grupos: 1) Funcionarios das

agéncias do Banco Betha; 2) Representantes da GRH do Banco Betha; 3) Funcionarios com

deficiéncia que trabalham em outras instituicGes publicas; 4) Representantes dos 0rgaos

fiscalizadores. Mesmo se considerando a variedade dos questionarios, o foco principal desta

analise sera colocado nos questionarios dos funcionarios do Banco.

No total, foram 26 respondentes alocados em nove diferentes institui¢es. Desse total,

quatro sdao PCDs (um funcionario do Banco Betha). Segue quadro que apresenta dados

resumidos para verificacao de seu perfil geral.

Gerente geral: 1

TEMPO
- N° DE FAIXA ~
AGENCIA < FUNCAO DE PCD
PARTICIPANTES ETARIA SERVICO
Escriturario: 2
Assistente administrativo de
AA 7 28 a 48 anos unidade: 2 2 a 27 anos 2:?]?_:?
Gerente de médulo:1 )
Gerente geral: 1
Escriturario: 2
Assistente administrativo de 3
Al 4 31 a 37 anos unidade: 1 3 a28anos Né&o
Gerente geral: 1
Escriturario: 2
Assistente administrativo de
ASC 4 31 a 47 anos unidade: 1 3 a 28 anos Néo

ENTIDADE

N° DE
PARTICIPANTES

FAIXA
ETARIA

Gerente Geral: 1

FUNCAO

TEMPO
N° DE FAIXA A
ENTIDADE < FUNCAO DE PCD
PARTICIPANTES ETARIA SERVICO
Analista: 2
GRH/Banco 4 31 a 49 anos Gerente de Nicleo: 1 23a30 N&o
Betha anos

TEMPO
DE
SERVICO

PCD




MPT® 1 37 anos Proc. Trab. 4 anos Nao
MTE® 1 . Auditora Fiscal do Trabalho 32 anos NZo
DRT’ 1 . Auditora Fiscal do Trabalho 15 anos NZo
MPE® 1 37 anos Promotora de Justica 12 anos Nio
COMPEDE® 1 - Presidente i sim
TEMPO
N° DE FAIXA -
ENTIDADE < FUNCAO DE PCD
PARTICIPANTES ETARIA SERVICO
Receita Assistente Técnico ]
Federal 1 24 anos Administrativo lano Sim
TRFY? 1 47 anos Técnico Judiciario 1 r?]r;cgei 9 sim

Quadro 1: perfil geral dos participantes

Com base nos questionarios aplicados junto aos funcionarios do Banco Betha (tanto

funcionérios das agéncias quanto representantes da GRH), trés categorias de analise foram

criadas:

2.
3.

Processo de contratacdo de PCDs

Processo de integracao dos funcionarios

Desafios da contratacdo de PCDs

Essas categorias tentam expressar 0s principais temas sobre os quais 0s respondentes

manifestaram-se com relacéo a contratacdo de pessoas com deficiéncia, a saber:

Processos de contratacdo de PCDs

Sensibilizacéo dos funcionarios

Valores do banco

Adequacdo arquitetdnica

Desvalorizagéo e/ou discriminacdo de PCDs

Preparacdo da equipe

> Ministério Publico do Trabalho
® Ministério do Trabalho e Emprego
" Delegacia Regional do Trabalho

& Ministério PGblico Estadual
® Conselho Municipal de Pessoas com Deficiéncia

19 Tribunal Regional federal
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. Politica de Gestdo da diversidade
. Ac0es positivas
. Implantacdo de ac6es positivas

. Satisfacéo pessoal do PCD

. Orientacdes para contratacdo de PCDs
. Dificuldades de contratagcdo de PCDs
. Material de orientagédo

Almejando apresentar de forma mais satisfatoria dados sobre a contratacdo de pessoas
com deficiéncia, foram questionados representantes dos 6&rgdos fiscalizadores do
cumprimento da Lei 8.213, com intuito de apresentar o contexto atual de inclusdo de PCDs no
mercado formal de trabalho sob uma d&tica reguladora legal. A partir dos questionarios
aplicados junto a eles, foi adicionada uma categoria apresentando a rede de fiscalizagéo,
considerando-se a andlise de papéis e responsabilidades, procedimentos de fiscalizagdo,

informacdes gerais e orientacoes.

Além disso, foram questionados funcionarios portadores de deficiéncias que trabalham
em outras instituicbes publicas da regido pesquisada, com o intuito de poder triangular
informacdes e oferecer a possibilidade de comparacdo de diferentes cenarios para 0 processo

de contratacdo e integracao de pessoas com deficiéncia.

4.1 UMA VISAO GERAL DO BANCO BETHA

Nesta secdo, procura-se apresentar uma viséo geral do perfil do Banco Betha. Como o
presente estudo tem como foco investigar a gestdo de pessoas com deficiéncia em agéncias do
Banco Betha, na cidade de Santa Cruz do Sul-RS, acredita-se que seja necessario entender,

mesmo que de forma bastante breve, a histdria dessa instituicao, valores e area de atuacéo.

Conforme consta em seu site, este banco € hoje uma das maiores instituicdes
financeira do pais. Neste ano, a instituicdo completou mais de duas centenas de anos de

existéncia, atendendo a todos os segmentos do mercado financeiro. Tem presenca em todo o
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Brasil e no mundo. Aqui no pais, ja& sdo mais de 4 mil agéncias e mais de 40 mil caixas
eletronicos, localizados em quiosques, shoppings, aeroportos, rodoviérias etc. No exterior,
banco vem ampliando sua presenca e conta hoje com mais de 40 pontos de atendimento no

exterior, divididos em agéncias, subagéncias, unidades de negocios/escritdrios e subsidiarias.

De acordo com o que foi exposto, percebe-se a complexidade e importancia dessa
instituicdo financeira no mercado nacional. E importante destacar a preocupagéo do banco em
fortalecer o compromisso entre os funcionarios e a Empresa, em ser a melhor empresa para
trabalhar e assumir a responsabilidade socioambiental. Logo, conclui-se que seja importante
investigar em que medida o discurso da instituicdo esta afinado com as praticas e, mais
especificamente, como o Betha atua na gestdo de pessoas com deficiéncia, nas agéncias

escolhidas para esse estudo de caso.

4.2 0 PROCESSO DE CONTRATACAO DE PCDS

As empresas tém absorvido um numero cada vez maior de PCDs em seu quadro
funcional. Algumas vezes, a oferta de vagas para pessoas com deficiéncia ocorre apenas para
atendimento das quotas estabelecidas pela Lei 8.213 — apesar de parte do mercado de trabalho
ainda ndo atender a este requisito legal —; outras vezes, como indica Doval (2006), sua
inclusdo é motivada pelo bom desempenho aliado a boa qualificacdo apresentados por esses
profissionais. Segundo a Lei 8,213, é necessaria a contratacdo de 2% de deficientes para
empresas entre 100 e 200 funcionarios, 3% para as que possuem de 201 a 500 trabalhadores,
4% para aquelas entre 501 e 1.000 e 5% para estabelecimentos com mais de 1.000.

A inclusdo de PCDs, seja em que ambito for, é acompanhada de muitos estigmas e
carece de uma mudanga geral de paradigma. Segundo Doval (2006, p. 50), “o ideal de
inclusdo (...) é quase utdpico” e envolve transformacOes de estruturas fisicas e sociais ja
estabelecidas, apoiadas em uma cultura de solidariedade e de responsabilidade coletiva. Para
0 autor, estas mudancas baseiam-se em investimentos na educacdo de pessoas com

deficiéncia, promovendo a socializa¢ao desde a infancia.
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O Banco Betha tem seu processo de selecdo de novos funcionarios baseado na
realizacdo de concurso publico para provimento de vagas. Do total de vagas disponibilizadas,
5% é reservado as pessoas com deficiéncia. Além disso, como instituicdo financeira de grande
porte, 0 Banco Betha possui um programa de Gestdo da Diversidade, voltado tanto para seus
clientes quanto para seus colaboradores, com investimentos em adaptacéo de agéncias, locais
e ferramentas de trabalho e terminais de atendimento.

Na investigacdo proposta por este trabalho, dezenove funcionarios do Banco Betha
responderam o questionario proposto. Eles estdo distribuidos da seguinte forma: quinze
colaboradores de trés agéncias, localizadas em Santa Cruz do Sul/RS, e quatro da Gestéo de
Recursos Humanos, sediada em Porto Alegre/RS. Dentre os respondentes, ha uma PCD, que
trabalha na unidade AA do Banco Betha. Considerando-se o questionario da PCD e de seus
colegas, além da pesquisa junto a Gestdo de Recursos Humanos, é possivel perceber as
questBes sob a dtica dos diferentes envolvidos, possibilitando um diagnéstico mais efetivo da

situacao.

Percebe-se que, dos quinze funcionarios das agéncias questionados, um terco (dez
funcionarios) desconhece o processo de contratacdo de pessoas com deficiéncia pelo Banco
Betha. Ao pesquisar junto a GRH, é conhecido que os PCDs também passam por concurso
publico com cota de participacdo: o candidato faz sua inscricdo como PPD e realiza as provas.
Os candidatos PPDs aprovados formam uma lista de classificacdo separada e sdo chamados
por ordem de classificacdo. A cada vinte candidatos sem deficiéncia chamados, um candidato
PPD ¢é convocado. O processo seletivo é, desde seu comego, direcionado de forma
diferenciada para os candidatos portadores de deficiéncia, considerando o cumprimento da

legislacdo cabivel.

O candidato informa sua condicdo como PCD ja no momento de sua inscricdo no
concurso. Quando convoca um candidato, o Banco Betha j& detém esta informacdo. Todo o
processo de selecdo de funcionérios é automatizado e os dados dos candidatos s&o registrados
individualmente. Ao chamar um candidato para assumir uma vaga, a GRH ja sabe de antemé&o
se ele € um PCD ou ndo. Além disso, quando um candidato PCD é convocado, ele precisa
comprovar sua condicdo, através de exames e laudos médicos, para poder ocupar as vagas
especificas. Durante a etapa de qualificacdo, ele devera se apresentar a area médica indicada

que, apds avaliar os documentos medicos que comprovam a deficiéncia, realiza a avaliagdo
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junto a legislacdo vigente e passa seu posicionamento para a area médica responsavel da
empresa. Como todos os outros candidatos convocados, ele ainda tem de apresentar os demais
documentos necessarios e participar de um curso de introducdo, com duracdo de duas
semanas. Todos os candidatos, PCDs ou ndo, sdo acompanhados e avaliados durante o
periodo de experiéncia (85 dias). Apos este periodo, todos os funcionarios passam por
processo de avaliagdo de desempenho por competéncias.

Para que possa ser devidamente recebido em seu local de trabalho, a area gestora do
programa de diversidade repassa para a area subordinada informacfes sobre o novo
funcionario portador de deficiéncia para verificacdo da acessibilidade da agéncia. Quando
necessario, sdo realizadas adaptacdes no posto de trabalho e adequacéo de tarefas possiveis e
a serem evitadas. A PCD quesionada salientou que, em sua chegada, havia uma pessoa da

GRH avaliando acessibilidade fisica e arquitetdnica da agéncia.

Os participantes das agéncias, em geral, acreditam que a inclusdo de pessoas com
deficiéncia no Banco Betha é facilitada pelos valores da instituicdo. Esta informacdo se
confirma nos questionarios respondidos pela Gestdo de Recursos Humanos, em que é
salientada a existéncia de uma Carta de Principios e Responsabilidade Socioambiental. Este
documento menciona especificamente sobre a situacdo de pessoas com deficiéncia. Os valores
sdo divulgados corporativamente e a empresa assume um COmMPromisso com o respeito a
diversidade e a inclusdo sem discriminacdo, respeitando as leis vigentes. Os respondentes das
agéncias indicam que o Banco Betha estimula o acesso a comunicagdo, a adaptabilidade, a
isonomia no tratamento, a acessibilidade e o respeito as diversidades.

4.3 0 PROCESSO DE INTEGRACAO DOS FUNCIONARIOS (PCDS)

A integracdo de novos funcionarios em uma empresa € uma etapa importante
para dirimir angustias e ansiedades e fomentar a interacdo entre membros de equipes. Este
processo ajuda a familiarizar pessoas no novo cenario e a garantir que as normas da empresa
sejam respeitadas. No caso do processo de inclusdao de PCDs, este processo adquire ainda
maiores dimensoes, evitando preconceitos e dificuldades de comunicacdo posteriores. Neste

sentido, Doval (2006, p. 102), ao analisar os resultados de sua pesquisa, destaca que uma
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estratégia adequada de contratacdo de PCDs e o planejamento criterioso deste processo sao
muito importantes para sua efetividade, pois preparam melhor a empresa e o proprio portador

de deficiéncia.

No Banco Betha, treze dos quinze respondentes das agéncias afirmam ndo ter recebido
orientagéo, treinamento ou sensibilizagdo por parte do banco para saber como lidar com um
colega de trabalho PCD. Apesar de treze respondentes julgarem-se preparados para ter como
colega de trabalho um PCD, onze deles afirmam que o banco precisa implantar acdes para
melhor receber funcionérios PCDs. A maioria dos participantes atribui esse preparo a valores
pessoais como, por exemplo, respeito as limitagdes alheias, a diversidade e ao exercicio de
cidadania. Assim como os demais funcionarios do banco, a respondente PCD também néo
passou por treinamento especial para aprender como lidar com colegas de trabalho com
deficiéncia, ou mesmo como se relacionar com os colegas de trabalho que ndo apresentam
deficiéncia, mas que precisam conviver com colegas PCDs, que é o seu caso. Ao longo de
suas respostas nos questionarios, os funcionarios da agéncia Al, em que ha uma PCD, foram
questionados sobre a experiéncia de trabalharem com uma pessoa com deficiéncia. Os seis
participantes caracterizam-na como positiva, classificando-a como “reveladora”, “normal”,

“boa”, “de grande valia” e “interessante”.

Em comparacdo as respostas dos funcionarios do banco, nota-se que ha uma
dissonéncia nos discursos. Isso porque a GRH afirma que existe uma politica de aplicacdo de
cursos e sensibilizacdo dos funcionérios referente a como lidar com colegas PCDs. No
entanto, a maioria dos funcionarios das trés agéncias, inclusive a que tem um PCD no quadro,
afirma ndo ter recebido treinamento ou sensibilizacdo alguma. A GRH do Banco Betha
destaca que ha iniciativas de capacitacdo relacionadas a inclusdo de pessoas com deficiéncia,
com cursos autoinstrucionais sobre acessibilidade, comunicacdo e convivéncia disponiveis
para todos os funcionarios, alem de sensibilizacdo através da comunicacdo corporativa e de
orientacOes especificas do Servigo Especializado em Engenharia de Seguranca e Medicina do
Trabalho (SESMT). Além disso, existe andlise preliminar de riscos das agéncias que contam
com funcionarios com deficiéncia, realizada através do SESMT e dos representantes das

unidades.

A integracdo de PCDs passa também, na maioria dos casos, por adaptacdo de estrutura

fisica para facilitar o acesso ao ambiente de trabalho. Nesse sentido, treze dos quinze
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respondentes acreditam que o banco possui adequacdo arquitetonica que facilita o acesso de
PCDs. Sobre a estrutura fisica das unidades, a GRH afirma, assim como os funcionérios, que
0 Banco Betha possui acessibilidade arquitetbnica e mobiliaria, como rampas, elevadores,
corrimdo, acessos facilitados, banheiros e sinalizacdo. Segundo a GRH, a acessibilidade ¢
analisada de acordo com o individuo admitido: para cada deficiéncia, uma adequacdo. De
acordo com o relato dos funcionarios das agéncias, as unidades do Banco Betha em que
trabalham apresentam rampas de acesso, faixas em relevo sobre o piso com indica¢fes para
PCD visual, corriméo, banheiros adequados, espaco suficiente para locomocao de cadeirantes,
totem braile etc. Apesar das adequaces realizadas, a funcionaria com deficiéncia quesionada
declara que ha espacos que ndo sdo adaptados em que ela ndo pode trabalhar, interferindo

indiretamente em sua produtividade.

4.4 DESAFIOS DA INCLUSAO DE PCDS

Considerando-se a andlise feita até este ponto, ja € possivel entrever diversos desafios
no processo de inclusdo de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho e, mais
especificamente, no caso estudado, das agéncias do Banco Betha na cidade de Santa Cruz do
Sul/RS.

Neste sentido, 0 modelo de gestdo concebido pela GRH, apesar de bem elaborado e do
discurso afinado, ndo condiz com as praticas usuais na verticalidade da organizagdo. 1sso
mostra que a situacdo requer um novo olhar, pois os questionarios dos funcionarios, quase em
sua totalidade, sinalizam fraquezas do processo na sua realizacdo e viabilidade pratica. A

partir da analise do material advindo dos questionarios, é possivel perceber que é necessario:

e Divulgar de forma mais ampla e efetiva o processo de contratacdo de PCDs na
empresa;

e Estimular a participacdo dos funcionarios nas solugdes de integracdo ja desenhadas
pelo Banco Betha;

e Aprimorar a adequacdo arquitetonica das agéncias, principalmente no que se refere a

acessibilidade dos funcionérios;
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e Ajustar tarefas e demandas de trabalho, considerando perfis individuais de PCDs.

Entre as mudangas necessarias apontadas pelos respondentes estdo as de cultura
organizacional, disponibilizacdo de centros de suporte especifico para a adequagdo das
habilidades do PCD ao trabalho do banco; realizacdo de adaptacdes necessarias em todas as
agéncias; organizacdo de campanhas periodicas de conscientizacdo e sensibilizacdo dos
funcionarios; treinamento constante de toda a equipe sobre como lidar com colegas PCDs e a
reavaliacdo do mobiliario do banco.

Ao analisar os facilitadores da contratacdo de pessoas com deficiéncia, Doval (2006)
divide esses aspectos em duas categorias: a primeira relacionada aos negocios em si e a outra,
a ética. A primeira categoria considera os resultados, o cumprimento de objetivos e as
contribuicdes que as PCDs podem trazer ao contexto da empresa. A segunda faz referéncia a
responsabilidade e sustentabilidade social. Os aspectos levantados por Doval, nessas
categorias, podem ser considerados desafios no Banco Betha: é preciso fomentar a
participacdo das PCDs na empresa e a divulgacdo de suas contribuigdes para a realizacdo das
metas na empresa. Além disso, Doval (2006), em sua pesquisa, levanta alguns desafios a

contratacdo de PCDs, mencionando principalmente a baixa qualificacdo e o preconceito.

Tendo em vista o fato de que a grande maioria dos respondentes acredita que a politica
de gestdo da diversidade é positiva, um desafio também é a sua manutencdo e
desenvolvimento. Para os funcionarios, a politica € vanguardista, norteadora e moderna;
igualitéria, respeitosa, inclusiva e de atendimento as questbes legais. Ainda assim, um
funcionario da agéncia AA, colega da funcionaria PCD, sugere que ela é positiva, mas que
“poderia melhorar, levando em conta as necessidades dos colegas, adaptando maquinas e

equipamentos”.

A respondente PCD, bastante comedida em suas colocacdes, traz contribui¢fes sobre a
politica de gestdo da diversidade, enfatizando que a politica requer mais estruturacdo e
preparo. Percebe-se que ainda ha muito a ser feito nesse sentido, comprovando o quanto a
perspectiva assumida pelo sujeito pode mudar a avaliagdo sobre o objeto analisado. Isso
porgue, na visao de uma pessoa com deficiéncia, a politica de gestdo da diversidade assumida
pelo banco parece estar um pouco longe do ideal. Em conformidade com essa opinido, a

respondente sugere acgdes positivas que podem ser implantadas pelo banco, tais como montar
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uma equipe multiprofissional, melhorar a acessibilidade e pensar o PCD como cliente interno
e externo, de forma que as a¢0es contemplem o0s idosos, gestantes e criancas.

Neste sentido, uma das respondentes da GRH afirma que “é necessario fazer um
acompanhamento constante dos funcionarios incluidos, aprimorando o seu desempenho e
desenvolvendo competéncias, bem como capacitar os demais funcionarios para a real
inclusdo”; outra acredita que ¢é necessario fazer o “acompanhamento constante para
aprimoramento de desempenho e desenvolvimento de competéncias, assim como capacitacdo
de todos os funciondrios para que a inclusdo acontega de fato”. Nessas duas respostas,
chamam a atencgdo dois trechos: “para a real inclusdo” e “que a inclusdo acontega de fato”.
Isso remete a chamada “exclusao dentro da inclusdo”, processo esse que camufla a insercédo
da pessoa com deficiéncia, uma vez que esta passa apenas a ter acesso aos espagos (escolas,
comércio, universidades, emprego etc.), mas ndo lhe sdo garantidas condicGes reais de

usufruir de tais conquistas. Este €, sem davida, o maior desafio!
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5 REDE DE FISCALIZACAO DA LEI 8.213

Nesta secdo, procura-se apresentar uma compreensao da rede legal que se forma em
torno das pessoas com deficiéncia. Pretende-se, com isso, esclarecer quais séo as atribuicoes
de cada 6rgédo publico no que se refere a insercdo de PCDs no mercado formal de trabalho.
Esta secdo refere-se ao objetivo especifico de fazer um levantamento da rede de agentes

fiscalizadores do cumprimento da Lei 8.213, bem como de prerrogativas.

5.1 MINISTERIO PUBLICO DO TRABALHO

De acordo com o art. 84, I, da Lei Complementar n° 75/93, compete ao
Ministério Pablico do Trabalho instaurar inquérito civil e outros procedimentos
administrativos, sempre que cabiveis, para assegurar a observancia dos direitos sociais dos
trabalhadores. Assim, é tecnicamente correto afirmar que, somente quando o vinculo do
trabalhador com a Administracdo Publica (direta ou indireta) for regido pelas regras da
Consolidacdo das Leis do Trabalho (CLT), o Ministério Pablico do Trabalho detera
competéncia para atuar, podendo fazé-lo nas esferas federais, estaduais e municipais. Por
outro lado, sendo o vinculo estatutario, ou seja, regido pelo direito administrativo, a
competéncia serd do Ministério Publico Federal (Unido) ou do Ministério Publico Estadual

(Estados e Municipios). Além disso, a este compete:

e Fiscalizar a Administracdo Publica Direta e Indireta - Esfera Federal;

e Possui Autonomia de Fiscalizacdo - de Oficio;

e Instaurar procedimento investigatorio das empresas privadas e publicas dos trés entes
— mediante dendncia;

e Propor TAC (Termo de Ajustamento de Conduta) apds constatacdo de ndo

cumprimento da Lei 8213 — mediante denuncia.

Obs.: As empresas da Administracdo Publica Federal sdo fiscalizadas somente nas
suas sedes/superintendéncias. Desse modo, a fiscalizacdo do cumprimento da Lei de cotas no

Banco Betha é feita somente em Brasilia-DF, na superintendéncia do banco.
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5.2 MINISTERIO DO TRABALHO E DO EMPREGO

O MTE e orgdo componente da Administragdo direta federal e detém

competéncia em todo o pais. A este compete:

Fiscalizar somente empresas privadas que tém sede no RS no cumprimento da lei de
cotas;

Possui Autonomia de Fiscalizagcdo em empresas privadas - de Oficio;

Autuar e promover audiéncia de instrugdo e conciliagdo com empregado/empregador
das empresas privadas e publicas federais dos 3 entes publicos, sempre que qualquer
trabalhador tiver seus direitos e garantias trabalhistas/constitucionais da Lei de cotas
ameacados - mediante dendncia;

Promover audiéncias publicas de instrucdo ao cumprimento da lei de cotas;

Lavrar autos de infracdo ao descumprimento da Lei de cotas.

5.3 DELEGACIA REGINAL DO TRABALHO

As DRTSs sdo apenas 6rgaos do Ministério do Trabalho e Emprego. Suas competéncias

e ambitos de atuacdo sdo, portanto, idénticos. Trata-se de mera divisdo administrativa do

MTE. A estas compete:

Fiscalizar a campo de empresas privadas quanto ao cumprimento da lei de cotas, sendo
subordinado ao MTE;

Possui Autonomia de Fiscalizacdo de empresas privadas - de Oficio;

Autuar e promover audiéncia de instrugdo e conciliagdo com empregado/empregador
das empresas privadas sempre que qualquer trabalhador tiver seus direitos e garantias
trabalhistas/constitucionais da Lei de cotas ameacados - de oficio ou mediante
denuncia;

Promover audiéncias publicas de instrugcdo ao cumprimento da lei de cotas;



44

e Lavrar autos de infracdo ao descumprimento da Lei de cotas.

5.4 MINISTERIO PUBLICO ESTADUAL

O Ministério Publico Estadual fiscaliza e orienta empresas publicas estaduais de modo

conjunto com o MPT e residual. A este compete:

e Fiscalizar e orientar a Administragdo Publica Direta e Indireta - Esferas Estadual e
Municipal, quanto ao cumprimento da lei de cotas - de oficio ou mediante denuncia;

e Possui Autonomia de Fiscalizagdo, fazendo o devido encaminhamento quando néo for
de sua competéncia.

e Propbe TAC (Termo de Ajustamento de Conduta) apds processo investigatorio - de
oficio ou mediante denuncia;

e Promover audiéncias publicas de instrucdo ao cumprimento da lei de cotas.

5.5 COMPEDE

O COMPEDE ¢ uma entidade classista, que tem autonomia estatutaria para solicitar
informacdes ou oferecer denuncia ao descumprimento da Lei 8.213, de qualquer empresa
privada ou dos 3 entes publicos, a qualquer érgdo fiscalizador local.

Com relacdo a essas repostas, € preciso esclarecer que a sigla BPC, conforme consta
no site do Ministério da Previdencia Sociall11, refere-se ao Beneficio de Prestacdo Continuada
da Assisténcia Social (BPC-LOAS) ao idoso e a pessoa com deficiéncia. Este € um beneficio
da assisténcia social, integrante do Sistema Unico da Assisténcia Social — SUAS, pago pelo
Governo Federal, cuja operacionalizagdo do reconhecimento do direito € do Instituto Nacional
do Seguro Social — INSS e assegurado por lei, que permite 0 acesso de idosos e pessoas com

deficiéncia as condi¢bes minimas de uma vida digna.

2 http://www.previdenciasocial .gov.br/
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Portanto, com relacdo as pessoas com deficiéncia, caso esta comece a trabalhar, o
beneficio é automaticamente suspenso. Voltar a receber o beneficio, em caso de desemprego,
pode ser uma tarefa bastante dificil, tendo em vista toda a burocracia prevista (passar por
Pericias Médicas do INSS).

5.6 ORGAOS FISCALIZADORES: ORIENTACOES GERAIS SOBRE INCLUSAO DE
PCDS

Analisando as atribuices dos 6rgéos fiscalizadores do cumprimento da Lei 8.213, fica
evidente que estes poderiam se retroalimentar com informagdes, caso houvesse uma
proximidade maior entre eles em prol da causa. Um exemplo disso € a desinformacdo no
meio quanto aos materiais elaborados por esses 6rgaos para orientacdo das empresas quanto
ao cumprimento da lei. I1sso porque o Ministério Publico Federal dispde de uma Manual de
Atuacdo para inclusdo de pessoas com deficiéncia. O documento foi publicado em 2006 e é
o resultado das discussBes sobre a inclusdo de pessoas com deficiéncia, que é o tema do
Grupo de Trabalho (GT) instituido pela Portaria PFDC n. 001, de 3 de fevereiro de 2005,
tendo em vista a necessidade de acompanhamento da implementacéo do Decreto n. 5.296, de

2 de dezembro de 2004. Segundo consta no documento:

O Manual sistematiza o resultado desse fecundo didlogo interno e externo,
pretendendo servir de apoio a atuacdo dos membros do MP, constantemente
provocado a assegurar os direitos das pessoas com deficiéncia. E tdo-somente uma
sugestdo que ndo pretende restringir a criatividade e a independéncia dos membros
do MPF. (...) o GT ocupou-se apenas de temas relacionados as pessoas com
deficiéncia. Ndo obstante, o Manual pode ser Gtil as questbes a respeito das
condi¢cBes gerais de acessibilidade arquitetdnica, urbanistica, de transporte e
prioridades as pessoas idosas (BRASIL, 2006, apresentacao).

Além deste, ha outro manual elaborado pelo Ministério do Trabalho e Emprego,
intitulado A inclusdo das Pessoas com Deficiéncia no Mercado de Trabalho. Este foi
produzido com o objetivo de facilitar o cumprimento das normas contidas na Lei n°® 8.213, de
24 de julho de 1991, especialmente a do seu art. 93. Nesse esforco, contou com a
colaboragdo do Ministério Pablico do Trabalho. Nas palavras do Ministro do Trabalho e

Emprego, Carlos Lupi,
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O processo de excluséo, historicamente imposto as pessoas com deficiéncia, deve
ser superado por intermédio da implementacdo de politicas afirmativas e pela
conscientizacdo da sociedade acerca das potencialidades desses individuos.
Tentamos, nesta edicdo, abarcar os questionamentos e dlvidas mais freglientes, sem
a pretensdo de esgota-los. Ao contrario, esperamos que 0s aspectos abordados
sirvam também para incentivar outras analises e indagacdes. A Inspecdo do
Trabalho exerce papel fundamental na execucdo da politica afirmativa de exigéncia
de contratacdo de pessoas com deficiéncia, ndo s6 no que se refere a verificacdo do
cumprimento da lei, mas pela sua missdo de agente de transformagdo social.
Esperamos, portanto, que esta publicacdo, dirigida principalmente aos
empregadores, possa auxiliar também os auditores-fiscais no exercicio de sua funcéo
(BRASIL, 2007, apresentacdo).

Sendo assim, esses dois manuais constituem-se em importantes fontes de referéncia
sobre a inclusdo de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho brasileiro. No entanto, o
acesso a eles ndo é tarefa facil, visto que, para encontra-los, o pesquisador precisou muito

investigar e acessar paginas oficiais desses 6rgaos.

Quanto a atuacdo fatica, nota-se um rigor maior na autuacdo no caso de
descumprimento da lei. Ja a fiscalizacdo da administracdo publica federal, como o banco em
questdo, ndo alcanca a real necessidade demandada, visto que estas a¢fes sdo pontuais e
realizadas apenas na matriz das institui¢des. Logo, no caso do Banco Betha, a fiscalizagdo so
pode ser efetuada na superintendéncia, localizada em Brasilia, ndo atingindo assim as quatro

mil agéncias espalhadas por todo o pais.

Além disso, outro aspecto chama atencdo nas respostas concedidas aos questionarios.
Os cinco representantes dos 6rgaos fiscalizadores afirmam que a maior dificuldade relatada
pelas empresas para 0 ndo cumprimento da Lei 8.213 é a alegacdo da inexisténcia no
mercado de PCDs com méao-de-obra qualificada. Alguns representantes atribuiram isso ao
fato de a pessoa com deficiéncia receber o BPC. Logo, haveria por parte dos PCDs um temor
em ndo conseguir voltar a receber o auxilio do governo, caso figuem sem trabalho. Nessas
condigdes, acredita-se que muitos ndo buscam maior qualificagdo, amparando-se apenas no

beneficio concedido pelo Governo Federal.

Com relagéo as orientacGes passadas por esses 0rgaos as empresas, todos foram muito
claros e diretos: a Lei 8.213 existe para ser cumprida. Contudo, € preciso criar acfes de
incluséo dessas pessoas, de modo que suas limitacdes e potencialidades sejam consideradas e

0s espacos adaptados para recebé-los.
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Referente ao COMPEDE, 6rgdo consultivo e deliberativo do poder executivo
municipal, percebe-se que este ndo é fiscalizador, uma vez que apenas defende os direitos da
pessoa com deficiéncia, possuindo pouca atuacgdo, pois fica restrito a sua estrutura de pessoal

e mercé de recursos do poder publico.

Por fim, é preciso que se diga que a Convencéo sobre os Direitos das Pessoas
com Deficiéncia (2007) possui status constitucional no Brasil, com forca de Lei Federal, e seu
descumprimento por parte das empresas € considerado discriminacdo, ou seja, crime sujeito a
sancOes previstas em lei. Sendo assim, antes mesmo de tratar dos dados coletados, sera
apresentado um esquema ilustrativo, com o qual se pretende mostrar todos o0s agentes

fiscalizadores da Lei 8.213, como segue abaixo:

Orgéaos Fiscalizadores da Lei 8.213

Ministério do Trabalho e Emprego

Pessoas
com
Deficiéncia

GOMPEDE

Figura 1 — Rede de agentes fiscalizadores do cumprimento da Lei 8.213
Fonte: Autor da pesquisa, 2010
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6 OUTROS CENARIOS

Nesta secdo, serdo apresentadas as respostas e respectivas anélises dos questionarios
aplicados aos funcionarios PCDs de outras empresas publicas. Com isso, pretende-se mostrar
um pouco como ocorre a contratacdo desses funcionarios e qual a sua visdo sobre esse

processo.

As respostas do PCDs que trabalham em outras instituicdes publicas coincidem com as
dos funcionarios do Banco Betha, visto que estes também alegam ndo ter passado por
treinamento ou sensibilizacdo quando contratados. Ademais, eles apontam a necessidade de
um acompanhamento continuo dos PCDs, assim como também foi comentado pelos

respondentes da GRH do banco.

Com relacdo a desafios deste processo, um dos respondentes afirma que hoje o maior
obstaculo que enfrenta no desempenho de suas atividades é a falta de acessibilidade e
usabilidade dos sistemas, o que resulta em restricbes no desempenho. O outro aponta a
necessidade de treinamentos mais especificos voltados as diferentes limitacdes de cada
deficiente e a continua adequacdo da acessibilidade, maior participacdo nas associacdes e
entidades assistenciais, para uma melhor visualizacdo do contexto social e realidade fatica do

mundo do deficiente.

Isso vai ao encontro do que afirma Doval (2006, p. 48): “As condi¢des necessarias
para que pessoa portadora de deficiéncia esteja incluida socialmente sdo variaveis, conforme o
tipo de deficiéncia, e envolvem a acessibilidade fisica, educacdo especial, preparacdo e

adaptac¢do para o trabalho, entre outras.”

Por fim, cumpre destacar que, apesar das dificuldades apontadas pelos respondentes,
ambos afirmam estar satisfeitos com o emprego. O mesmo ocorreu com a PCD contratada
pelo Banco Betha. O depoimento dos trés é a prova da importancia do acesso ao mercado de
trabalho para a realizacdo pessoal desses individuos, que necessitam, talvez, mais do que os
ditos “pessoas ndo deficientes” sentirem-se Uteis e capazes. Com relacdo a isso, a resposta do

informante 2 serve como ponto de reflexao:

“Uma pessoa sO pode ser feliz, se esta se sentir Gtil e tiver autonomia. O meu
trabalho me fez sentir Util, vivo. Me fez sonhar com um mundo de realidades. Me
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langou em busca de aperfeicoamento e conquistas. Me fez sorrir e chorar de
felicidade. Agora sou novamente 0 meu GOVERNADOR” (Informante 2, 2010,
questdo 12).

Esse depoimento comprova a relevancia e grandiosidade dessa oportunidade na vida
das pessoas com deficiéncia e o quanto é importante o envolvimento de toda a sociedade para

a criacao e implantacédo de politicas publicas que assegurem a dignidade desses individuos.
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7 CONSIDERACOES FINAIS

O presente estudo teve como o objetivo geral analisar o processo da Gestdo de
Recursos Humanos do Banco Betha, referente as agéncias de Santa Cruz do Sul/RS, quanto a
contratacdo de PCDs ja concursados. Os dados evidenciaram que a instituicdo bancéria conta
com um modelo de gestdo nessa area, o qual contempla cursos especificos sobre
sensibilizacdo, acessibilidade, comunicagédo e convivéncia com colegas PCDs. Além disso, a
instituicdo apresenta adequacdo arquitetbnica béasica para receber funciondrios com
deficiéncia: mobilia, rampas, elevadores, corriméo, acessos, banheiro adaptados, sinalizacdo e
marcacdo no piso para PCDs visuais. Contudo, ap6s a contratacdo de um PCD, outras

modificacdes sdo realizadas de acordo com a deficiéncia e limitagdes pessoais do contratado.

No entanto, a maioria dos funcionarios das trés agéncias, inclusive a que tem um PCD
no quadro, afirma ndo ter recebido treinamento ou sensibilizacdo alguma. Sendo assim, o
modelo de gestdo concebido pela GRH, apesar de bem elaborado e do discurso afinado, ndo
condiz com as préticas usuais na verticalidade da organizacdo. Apesar de as politicas da
empresa previrem alternativas para inclusdo, contratacdo e integracdo mais adequada das
PCDs, com cursos e alternativas de comunicacdo que prestigiam todas as camadas de
funcionarios, na préatica, € possivel perceber a necessidade de torna-las mais efetivas: 0s
participantes da GRH descrevem a existéncia delas; os funcionarios das agéncias afirmam néo

ter recebido treinamento adequado.

Com base em todos os dados apresentados, que reinem as respostas obtidas com a
aplicacdo dos questionarios nas trés agéncias bancarias, percebe-se que ha, de certa forma, um
consenso no modo de os funcionarios verem a instituicdo bancéaria. Outro aspecto que se
evidencia é que, apesar de a maioria esmagadora dos funcionarios ter uma visdo positiva da
politica de gestdo da diversidade aplicada pelo Banco Betha, eles afirmam jamais terem
passado por alguma orientacdo referente ao modo de lidar com colegas PCDs. Além disso, a
maioria também aponta ac¢des positivas que devem ser implantadas pela instituicdo como, por
exemplo, treinamento e sensibilizacdo da equipe com relagdo ao convivio com colegas PCDs
e a adaptacdo da estrutura das agéncias para melhor receber esses funcionarios. O Banco
disponibiliza cursos para o grupo dos funcionarios, tanto para receber o funcionario como

para atender o cliente portador de deficiéncia.
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Todos os respondentes afirmaram que se sentiriam bem trabalhando no banco, caso
fossem portadores de alguma deficiéncia. Tudo isso comprova que, apesar de a maioria dos
questionados apontarem aspectos que precisam ser melhorados com relagdo a contratacédo e
recepcdo dos colegas PCDs no Banco Betha, os funcionarios acreditam que a institui¢do seria
um bom lugar para uma pessoa com deficiéncia trabalhar. Encerrando o questionario, a
respondente PCD, embora tenha apontado aspectos que precisam ser melhorados com relacéo
a contratacdo de pessoas com deficiéncia pelo Banco Betha, declara-se feliz e realizada

trabalhando na instituicéo.

Com relacdo aos objetivos especificos, identificaram-se acGes que poderiam ser
implantas pela Geréncia de Recursos Humanos (GRH) do banco referentes a inclusdo de
PCDs. De acordo com os funcionérios questionados, sdo elas: mudanca da cultura
organizacional, disponibilizacdo de centros de suporte especifico para a adequacdo das
habilidades do PCD ao trabalho do banco; realizacdo de adaptacdes necessarias em todas as
agéncias; organizacdo de campanhas periddicas de conscientizacdo e sensibilizacdo dos
funcionarios; treinamento de toda a equipe sobre como lidar com colegas PCDs e a
reavaliacdo do mobiliario do banco; montagem de uma equipe multiprofissional; melhora da
acessibilidade e a necessidade de pensar o PCD como cliente interno e externo, de forma que

as acOes contemplem os idosos, gestantes e criancas.

Por fim, no levantamento da rede de agentes fiscalizadores do cumprimento da Lei
8.213, bem como das atribui¢des que lhes compete, os resultados do trabalho mostraram todos
0s Orgaos responsaveis por essa atividade: Ministério Pablico do Trabalho (MPT), Ministério
do Trabalho e Emprego (MTE), Ministério Publico Estadual (MPE), Delegacia Regional do
Trabalho (DRT) e Conselho Municipal de Pessoas com Deficiéncia (COMPEDE).

De acordo com os questionarios aplicados aos representantes desses 6rgaos, percebeu-
se que estes poderiam se retroalimentar com informagdes. Acredita-se que a centralizacdo da
fiscalizacdo no Ministério Publico do Trabalho faz com que nédo se consiga, de fato, atingir a
real demanda que o tema gera. Isso porque 0s agentes acabam por envolver-se mais com 0S
casos que chegam ate eles, do que propriamente com a fiscalizagdo ou a¢des preventivas e de
orientacdo para as empresas. Além disso, 0 MPT sO pode fiscalizar a referida instituicdo

bancaria em sua superintendéncia, sediada em Brasilia. O que tem por consequéncia a nao
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fiscalizacdo de suas 4 mil agéncias espalhadas pelo pais. Sendo assim, sugere-se que essa
funcdo seja descentralizada, de modo que todos os 6rgéos possam exercé-la, alcan¢ando assim
todas as empresas, até mesmo aquelas em cidades que nao contam com procuradorias do
MPT.

Outro aspecto que merece igual destaque é a alegacdo por parte das empresas, como
consta nas respostas dos representantes dos orgaos fiscalizadores, de que a maior dificuldade
para contratar um PCD ¢ a falta de mao de obra qualificada. Esse resultado corrobora, de
certo modo, os j& encontrados pelo estudo empreendido por Doval (2006), que apontou algo
semelhante, isto é, que os PCDs enfrentam a falta de acesso a educa¢do como uma das
principais dificuldades. Além disso, varios respondentes referiram-se ao Beneficio de
Prestacdo Continuada da Assisténcia Social (BPC-LOAS) como um possivel entrave para a
empregabilidade de PCDs. Com relacdo a isso, espera-se que 0Ss 0Orgdos competentes
proponham mudancgas no sistema que garantam aos PCDs voltar a receber o beneficio caso
figuem desempregados, sem precisarem passar por todo o tramite inicial. Desse modo, nédo

existiria mais o receio de arriscar-se a ingressar no mercado de trabalho.

Concluindo esse trabalho de pesquisa, cumpre ressaltar que se tem consciéncia das
limitacOes desse estudo, tendo em vista o universo de investigacdo que ainda pode ser
explorado com esse tema e até mesmo o nimero de informantes do banco e érgdos publicos
gue podem ser consultados. Muito embora o estudo ainda possa ser aprofundado, este mostrou
que o banco vem cumprindo a Lei 8.213. Contudo, muito ainda precisa ser feito com relacédo
as acdes de real inclusdo dos PCDs no Banco Betha. Ademais, detalhou a vasta rede de
agentes fiscalizadores da lei e a quantidade de material ja existentes no ambito internacional e

nacional com relacdo a inclusdo de pessoas com deficiencia no mercado formal de trabalho.
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APENDICE A - INSTRUMENTOS DE COLETA DE DADOS

Carta de apresentacdo

Prezado Gestor e Colaborador do Banco Betha,

Tendo em vista que existem hoje mais de 650 milhdes de pessoas com deficiéncia no
mundo, e que desse total, por volta de 450 milhdes estdo em idade de trabalhar, e 80% vivem
em paises em desenvolvimento e que tém pouco ou nenhum acesso aos Servigcos que
necessitam, a inclusdo e direitos desses individuos passaram a ser tema de discussdes de
importantes 6rgdos internacionais, tornando-se, assim, em uma preocupacdo também da
Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT).

De acordo com o Repertorio da OIT (2006), as préaticas de gestdo da deficiéncia séo
mais efetivas quando se baseiam numa cooperacao positiva entre governos, organizagdes de
empregadores, representantes de trabalhadores, organizacOes de trabalhadores e organizacoes
de pessoas com deficiéncia. Logo, essa deve ser uma a¢do conjunta, ou seja, deve conjugar
esforgos e ideias advindas de todos os envolvidos que, de uma forma ou de outra, seréo
beneficiados se medidas afirmativas e bem organizadas forem adotadas.

Partindo dessa problematica, convidamos vocé a participar de um importante estudo
que visa a investigar as acdes que estdo sendo realizadas pela Gestdo de Recursos Humanos
do Banco Betha, no processo de contratacdo e inclusdo de funcionarios com deficiéncia. As
informacdes coletadas a partir deste questionario serdo utilizadas para compor um trabalho de
conclusdo de curso (TCC), o qual vem sendo elaborado por Paulo Augusto Gomes, académico
do curso de graduacdo em Administracdo, da Escola de Administracdo, da Universidade
Federal do Rio Grande do Sul (UFRGS).

Cumpre destacar que esse trabalho conta com a orientagéo e supervisdo da Profa. Dr.
Elaine Di Diego Antunes (UFRGS). Além disso, serdo tomadas medidas com o intuito de
assegurar o sigilo referente aos dados pessoais dos informantes (nome completo), assim como
sera dada atencdo especial as normas de seguranca da instituicdo e as informacdes cedidas, as
quais serdo utilizadas Unica e exclusivamente para fins académicos.

Dessa forma, gostariamos de contar com sua colaboracdo para levantar informacdes
acerca do processo de gestdo de Pessoas com Deficiéncia (PCDs) nas agéncias do Banco
Betha. Acreditamos, pois, que, para identificar acdes que poderiam compor metas da Gestdo
de Recursos Humanos (GRH) e para analisar a viabilidade de implanta-las a médio e longo
prazo, no que diz respeito & contratacdo de pessoas com deficiéncia, é necessario colocar-se
na perspectiva daqueles que estdo inseridos nesse contexto e fazem parte do dia a dia desses
profissionais, ou seja, na perspectiva de gestores e colaboradores das agéncias envolvidas
nesse estudo.

Desde ja, agradecemos a sua contribuicdo para a realizacdo deste estudo.
Paulo Augusto Gomes (académico)

Professora Dra. Elaine Di Diego Antunes (orientadora)
Universidade Federal do Rio Grande do Sul
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Questionario - Gestores e Funcionarios:

a) Idade: b) Funcéo:
c) Tempo de servigo:
d) Vocé possui alguma deficiéncia? () Sim ()Ndo Qual:

1. Vocé sabe informar como se d4, no Banco Betha, todo o processo de contratacdo de uma
pessoa com deficiéncia (PCD)? ()N&o () Sim De que forma?

2.\Vocé ja recebeu alguma orientacdo, treinamento ou sensibilizacdo de como lidar com um
colega de trabalho com deficiéncia? ()Ndo () Sim Quando e como foi esse treinamento?

3. Na sua opiniéo, quais valores do Banco Betha facilitam ou dificultam a incluséo de pessoas
com deficiéncia em seu ambiente de trabalho?

4. O Banco Betha possui adequacdo arquitetonica (estrutura fisica) que facilite o acesso de
pessoas com deficiéncia no ambiente de trabalho? ()Ndo () Sim Quais?

5. Vocé ja presenciou algum funcionario do Banco Betha ser desvalorizado ou discriminado
de alguma forma por apresentar qualquer tipo de deficiéncia?
()N&o () Sim De que forma?

6.Vocé acredita que um funcionario com deficiéncia pode afetar os resultados (produtividade)
esperados das agéncias do Banco Betha? ()Nao ()Sim De que forma?

7.Vocé esta preparado para ter como colega de trabalho, no Banco Betha, pessoas com
deficiéncia? ()N&o ( )Sim Por qué?

8.Como foi e estd sendo a experiéncia de ter como colega de trabalho uma pessoa com
deficiéncia?

9.Como vocé descreve/define a politica de gestdo da diversidade assumida pelo Banco Betha?

10. Na sua opinido, quais acbes poderiam ser implantadas pelo Banco Betha, a médio e longo
prazo, para melhor receber funcionarios com deficiéncia?
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Quesionario - GRH (Gestao de Recursos Humanos):

a) Idade: b) Funcéo:
c) Tempo de servigo:
d) Vocé possui alguma deficiéncia? () Sim ()Ndo Qual:

1.Como se da todo o processo de contratagdo de pessoas com deficiéncia (PCD) pelo Banco
Betha?

2.Em que momento do processo seletivo, a GRH toma ciéncia de que a instituicdo esta
contratando um PCD?

3.Quiais séo as acOes adotadas pela GRH do BB antes, durante e depois da contratacdo de um
PCD?

5. O Banco Betha possui adequacdo arquitetonica (estrutura fisica) que facilite o acesso de
pessoas com deficiéncia ao ambiente de trabalho? ()N&o () Sim Quais?

6. A GRH possui APR (Analise Preliminar de Riscos) especifica das agéncias que contam
com funcionarios com deficiéncia? () Sim ()Nao Por qué?

7. A GRH possui um planejamento de treinamento, capacitacdo, sensibilizacdo dos demais
funcionarios em relacdo aos PCDs ? () Sim ()Ndo Como e quando acontece?

8. A GRH acredita que uma pessoa com deficiéncia pode afetar os resultados (produtividade)
esperados das agéncias do Banco Alfa? ()N&o ()Sim De que forma?

9. A GRH do BB possui canais de comunicagdo com 0s COMPEDEs (Conselho Municipal
das Pessoas com Deficiéncia) dos municipios em que h& agéncias com funcionarios com
deficiéncia? () Sim ()N& Quais?

10. A DRT (Delegacia Regional do Trabalho) costuma fiscalizar o cumprimento da reserva
legal de cotas para pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho? () Sim ()Ndo De que
forma isso é feito?

11.Quais valores da organizagdo facilitam ou dificultam a inclusdo de pessoas com
deficiéncia?

12. Quais ac¢des a GRH do Banco Betha julga ser necessario implantar, a médio e longo prazo,
para atender as pessoas com deficiéncia que sao contratadas?
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Questionario - MTE (Ministério do Trabalho e Emprego):

a) Nome:
b) ldade: ¢) Funcao:
d) Tempo de servico:
e) Vocé possui alguma deficiéncia? () Sim ()Nao Qual:

1. Qual o papel desempenhado pela MTE (Ministério do Trabalho e Emprego) referente a
contratacdo de pessoas com deficiéncia (PCD)?

2. Como vem sendo feita a fiscalizacdo do cumprimento da lei de cotas para PCDs nas
empresas em geral?

3. As empresas que estdo em desacordo com a lei de cotas estdo assinando um TAC (Termo
de Ajustamento de Conduta). O que é esse documento?

4. Como fica a situacdo das instituicdes bancérias que ndo estdo de acordo com a lei de cotas?

5. Quais as maiores dificuldades relatadas pelos representantes das empresas para 0 nao
cumprimento da Lei 8.213?

6. Existe neste 6rgao algum relato de discriminacdo a PCD? Se Sim, qual a providéncia que
foi tomada por este 6rgao?

7. Na administracdo publica, caso a empresa ndo esteja adequada de forma a permitir a
acessibilidade de PCDs, ela pode deixar de nomear um candidato apto a posse (ja aprovado
pelo concurso publico)?

8. Ainda com relacdo a administracdo publica, referente a acessibilidade de PCDs, quais séo
as orientagdes que a MTE pode dar as empresas, de forma que elas possam atuar ANTES,
DURANTE, e APOS a nomeacao desses funcionarios?

9. O MTE possui dados estatisticos atualizados referentes a empregabilidade de PCDs no
Estado e no municipio de Santa Cruz?

10. O MTE sabe informar qual € a propor¢do média de PCDs por criangas nascidas hoje em
nosso Estado e Pais?

11. Qual é a orientacdo basica que o MTE repassa as organizagbes em respeito ao
cumprimento a Lei 8.213?

12. Na opinido do MTE, quais acfes a Gestdo de Recursos Humanos das empresas publicas,
em especial, poderiam implantar, a médio e longo prazo, para atender as pessoas com
deficiéncia que séo contratadas?

13. Existe uma cartilna a ser seguida pelas empresas para adequacdo a Lei 8.213? Esta
disponivel as empresas?
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Questionario - MPT (Ministério Publico do Trabalho):

a) Nome:
b) Idade: ¢) Funcao:
d) Tempo de servico:
e) Vocé possui alguma deficiéncia? () Sim ()Nao Qual:

1. Qual o papel desempenhado pela MPT (Ministério Publico do Trabalho) referente a
contratacdo de pessoas com deficiéncia (PCD)?

2. Como vem sendo feita a fiscalizacdo do cumprimento da lei de cotas para PCDs nas
empresas em geral?

3. As empresas que estdo em desacordo com a lei de cotas estdo assinando um TAC (Termo
de Ajustamento de Conduta). O que é esse documento e qual a sua finalidade?

4. Como fica a situacdo das instituicdes bancérias que ndo estdo de acordo com a lei de cotas?

5. Quais as maiores dificuldades relatadas pelos representantes das empresas para 0 nao
cumprimento da Lei 8.213?

6. Existe neste 6rgao algum relato de discriminacdo a PCD? Se Sim, qual a providéncia que
foi tomada por este 6rgao?

7. Na administracdo publica, caso a empresa nao esteja adequada de forma a permitir a
acessibilidade de PCDs, ela pode deixar de nomear um candidato apto a posse (ja aprovado
pelo concurso publico)?

8. Ainda com relacdo a administracdo publica, referente a acessibilidade de PCDs, quais séo
as orientagdes que o MPT pode dar as empresas, de forma que elas possam atuar ANTES,
DURANTE, e APOS a nomeacao desses funcionarios?

9. O MPT possui dados estatisticos atualizados referentes a empregabilidade de PCDs no
Estado e no municipio de Santa Cruz?

10. O MPT sabe informar qual é a propor¢do média de PCDs por criangas nascidas hoje em
nosso Estado e Pais?

11. Qual é a orientacdo basica que o MPT repassa as organizagbes em respeito ao
cumprimento a Lei 8.213?

12. Na opinido do MPT, quais acOes as Gestdes de Recursos Humanos das empresas publicas,
em especial, poderiam implantar, a médio e longo prazo, para atender as pessoas com
deficiéncia que séo contratadas?

13. Existe uma cartilha recomendada as empresas?
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Questionario - DRT (Delegacia Regional do Trabalho):

a) Nome:
b) Idade: ¢) Funcao:
d) Tempo de servico:
e) Vocé possui alguma deficiéncia? () Sim ()Nao Qual:

1. Qual o papel desempenhado pela DRT (Delegacia Regional do Trabalho) referente a
contratacdo de pessoas com deficiéncia (PCD)?

2. Como vem sendo feita a fiscalizacdo do cumprimento da lei de cotas para PCDs nas
empresas em geral?

3. As empresas que estdo em desacordo com a lei de cotas estdo assinando um TAC (Termo
de Ajustamento de Conduta). O que é esse documento?

4. Como fica a situacdo das instituicdes bancérias que ndo estdo de acordo com a lei de cotas?

5. Quais as maiores dificuldades relatadas pelos representantes das empresas para 0 nao
cumprimento da Lei 8.213?

6. Existe neste 6rgao algum relato de discriminacdo a PCD? Se Sim, qual a providéncia que
foi tomada por este 6rgao?

7. Na administracdo publica, caso a empresa nao esteja adequada de forma a permitir a
acessibilidade de PCDs, ela pode deixar de nomear um candidato apto a posse (ja aprovado
pelo concurso publico)?

8. Ainda com relacdo a administracdo publica, referente a acessibilidade de PCDs, quais séo
as orientagdes que a DRT pode dar as empresas, de forma que elas possam atuar ANTES,
DURANTE, e APOS a nomeacao desses funcionarios?

9. A DRT possui dados estatisticos atualizados referentes a empregabilidade de PCDs no
Estado e no municipio de Santa Cruz?

10. A DRT sabe informar qual é a proporcdo média de PCDs por criangas nascidas hoje em
nosso Estado e Pais?

11. Qual é a orientacdo bésica que a DRT repassa as organizacBes em respeito ao
cumprimento a Lei 8.213?

12. Na opinido do DRT, quais a¢des as Gestdes de Recursos Humanos das empresas publicas,
em especial, poderiam implantar, a médio e longo prazo, para atender as pessoas com
deficiéncia que séo contratadas?
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Questionario - MPE (Ministério Publico Estadual):

a) Nome:
b) ldade: ¢) Funcao:
d) Tempo de servico:
e) Vocé possui alguma deficiéncia? () Sim ()Nao Qual:

1. Qual o papel desempenhado pela MPE (Ministério Pablico Estadual) referente a
contratacdo de pessoas com deficiéncia (PCD) a luz da lei 8213?

2. Neste contexto, o que difere dos demais 6rgéos fiscalizadores? (Ex.: MTE, DRT, MPF)

3. Vocé acredita possa estar havendo conflito de atribui¢es entre 6rgdo de fiscalizagdo de
cotas da lei 8213?

4. Como vem sendo feita a fiscalizacdo do cumprimento da lei de cotas para PCDs nas
empresas em geral?

5. As empresas que estdo em desacordo com a lei de cotas estdo assinando um TAC (Termo
de Ajustamento de Conduta). O que € esse documento e qual a sua finalidade?

6. Como fica a situacédo das instituicdes bancarias que ndo estdo de acordo com a lei de cotas?

7. Quais as maiores dificuldades relatadas pelos representantes das empresas para 0 nao
cumprimento da Lei 8.213?

8. Existe neste 6rgdo algum relato de discriminacdo a PCD? Se Sim, qual a providéncia a ser
tomada por este 6rgao?

9. Na administracdo publica, caso a empresa nao esteja adequada de forma a permitir a
acessibilidade de PCDs, ela pode deixar de nomear um candidato apto a posse (ja aprovado
pelo concurso publico)?

10. Ainda com relacdo a administracdo publica, referente a acessibilidade de PCDs, quais sdo
as orientagdes que o MPE pode dar as empresas, de forma que elas possam atuar ANTES,
DURANTE, e APOS a nomeagdo desses funcionarios?

11. O MPE possui dados estatisticos atualizados referentes a empregabilidade de PCDs no
Estado e no municipio de Santa Cruz?

12. O MPE sabe informar qual é a propor¢do média de PCDs por criangas nascidas hoje em
nosso Estado e Pais?

13. Qual é a orientacdo béasica que o MPE repassa as organizacbes em respeito ao
cumprimento a Lei 8.213?

14. Na opinido do MPE, quais ac¢des as Gestdes de Recursos Humanos das empresas publicas
(Bancos Federais), em especial, poderiam implantar, a médio e longo prazo, para atender as
pessoas com deficiéncia que sdo contratadas?

15. Existe uma cartilha recomendada as empresas? ( ) Sim ( ) Néo
Tens conhecimento conteudo da cartilha? ( ) Sim () N&o
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Questionario — COMPEDE (Conselho Municipal das Pessoas com Deficiéncia):

a) Nome:
b) ldade: ¢) Funcao:
d) Tempo de servico:
e) Vocé possui alguma deficiéncia? () Sim ()Nao Qual:

1.0 que é o COMPEDE e o que ele representa?

2. Quais sdo as atribuicdes deste Conselho?

3. As pessoas com deficiéncia pagam alguma taxa de contribuicdo ao COMPEDE?
4. Como o COMPEDE é mantido?

5. Qual é a situacdo atual dos PCDs no municipio?

6. Como a administracdo publica tem atuado em relacdo a Lei 8.213, a qual prevé reserva de
cotas para pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho?

7. As empresas que estdo em desacordo com a lei de cotas estdo assinando um TAC (Termo
de Ajustamento de Conduta)? Qual é a opinido do COMPEDE em relacéo a essa pratica?

8. Quais as maiores dificuldades relatadas pelas empresas para o0 ndo cumprimento da Lei 8.
213?

9. O COMPEDE possui dados estatisticos atualizados sobre a empregabilidade de PCDs no
Estado e no municipio de Santa Cruz?

10. O COMPEDE saberia informar qual é a proporcdo média de PCDs por criancas nascidas
hoje no estado e no pais?

11. Qual é seu sentimento/motivacao enquanto gestor do COMPEDE?

12. Existe algum relato nesse conselho de discriminacdo a PCDs? Se Sim, qual a providéncia
que foi tomada por esse 6rgao?

13. Na administracdo publica, caso a empresa ndo esteja adequada de forma a permitir a
acessibilidade de PCDs, ela pode deixar de nomear um candidato apto a posse (ja aprovado
pelo concurso pablico)?

14. Ainda com relacdo a administracdo publica, referente a acessibilidade de PCDs, quais séo
as orientagdes que a DRT pode dar as empresas, de forma que elas possam atuar ANTES,
DURANTE, e APOS a nomeacao desses funcionarios?

15. Na opinido do COMPEDE, quais ac¢des as Gestdes de Recursos Humanos das empresas
publicas, em especial, poderiam implantar, a médio e longo prazo, para atender as pessoas
com deficiéncia que sdo contratadas?
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Questionario - PCD do TRF (Tribunal Regional Federal):

a) Nome:
b) Idade: ¢) Funcao:
d) Tempo de servico:
e) Vocé possui alguma deficiéncia? () Sim ()Nao Qual:

1. Como se da, na Justica Federal, todo o processo de contratacdo de uma pessoa com
deficiéncia (PCD)?

2. Qual é a sua analise do ambiente interno do seu local de trabalho?
3. Quais atividades que vocé executa no seu local de trabalho?

4. O local de trabalho onde vocé esta lotado sofreu alguma adaptacdo arquiteténica (estrutura
fisica) para Ihe receber?

5. Vocé ja recebeu alguma orientacdo, treinamento ou sensibilizacdo especifico para vocé por
ser uma pessoa com deficiéncia?

6. Na sua opinido, quais valores da Justica Federal facilitam ou dificultam a incluséo de
pessoas com deficiéncia em seu ambiente de trabalho?

7. A Justica Federal possui adequacao arquiteténica (estrutura fisica) que facilite o acesso de
pessoas com deficiéncia no ambiente de trabalho? ()Nao () Sim Quais?

8. Vocé ja presenciou algum funcionario da Justica Federal ser desvalorizado ou discriminado
de alguma forma por apresentar qualquer tipo de deficiéncia?
()N&o () Sim De que forma?

9.Vocé acredita que um funcionario com deficiéncia pode afetar os resultados (produtividade)
esperados nas varas da Justica Federal? ()N&o ()Sim De que forma?

10.Como vocé descreve/define a politica de gestdo da diversidade assumida pela Justica
Federal?

11. Na sua opinido, quais acdes poderiam ser implantadas pelos 6rgdos publicos, a médio e
longo prazo, para melhor receber funcionarios com deficiéncia?

12. Vocé se considera uma pessoa feliz? ()Ndo () Sim Por qué?
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Questionario - PCD da RF (Receita Federal):

a) Nome:
b) Idade: ¢) Funcao:
d) Tempo de servico:
e) Vocé possui alguma deficiéncia? () Sim ()Nao Qual:

1. Como se d&, no Receita Federal, todo o processo de contratacdo de uma pessoa com
deficiéncia (PCD)?

2. Qual é a sua analise do ambiente interno do seu local de trabalho?
3. Quais atividades que vocé executa no seu local de trabalho?

4. O local de trabalho onde vocé esté lotado sofreu alguma adaptacdo arquitetonica (estrutura
fisica) para Ihe receber?

5. Vocé ja recebeu alguma orientacdo, treinamento ou sensibilizacdo especifico para vocé por
ser uma pessoa com deficiéncia?

6. Na sua opinido, quais valores da Receita Federal facilitam ou dificultam a incluséo de
pessoas com deficiéncia em seu ambiente de trabalho?

7. O Banco Betha possui adequacdo arquiteténica (estrutura fisica) que facilite o acesso de
pessoas com deficiéncia no ambiente de trabalho? ()Nado () Sim Quais?

8. Vocé ja presenciou algum funcionario da Receita Federal ser desvalorizado ou
discriminado de alguma forma por apresentar qualquer tipo de deficiéncia?
()N&o () Sim De que forma?

9.Vocé acredita que um funcionario com deficiéncia pode afetar os resultados (produtividade)
esperados nas agéncias da Receita Federal? ()Nao ()Sim De que forma?

10.Como vocé descreve/define a politica de gestdo da diversidade assumida pela Receita
Federa?

11. Na sua opinido, quais acGes poderiam ser implantadas pelos 6rgdos publicos, a médio e
longo prazo, para melhor receber funcionarios com deficiéncia?

12. Vocé se considera uma pessoa feliz? ()Ndo () Sim Por qué?



