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RECRUTAMENTO E SELECAO DO )
PROFISSIONAL PORTADOR DE DEFICIENCIA NAS ORGANIZAGCOES:
INTEGRACAO OU INCLUSAO ?

RECRUITMENT AND SELECTION OF DISABLED WORKERS IN THE ORGANIZATIONS:
INTEGRATION OR INCLUSION?

Resumo

O objetivo desteartigo édiscutir adiferencaentre
osconcetosdeintegracdo einclusio do traba hador
portador de deficiéncia nas organizagdes tendo
como objeto de andlise 0 processo derecrutamento
e selecdo desses profissionais. Para elucidar a
discusséo, utiliza-se, como exemplo, 0 caso deuma
organizagao prestadora de servigos nagestdo de
fundos. Osdadosforam col etados em documentos
fornecidos pela empresa, no site e por meio de
entrevistas semi-estruturadas. O caso, aqui,
apresentado mostra uma organizagdo gque adota
procedimentos ainda pouco estruturados e uma
Nogao equivocadado conceito deinclusio. Apesar
do cuidado e carinho pel as Pessoas Portadoras de
Deficiéncia- PPDs- ainda se observaumaclara
predominancia do cumprimento das cotas de
portadores como principa motivo dacontratagdo
de profissionais PPDs. Todavia, apesar de suas
fragilidades, o caso oferecericas possibilidadesde
reflexdo sobre o processo deinclusdo de PPDsnas
organizagoes.

Palavras-chave: Inclusdo — Recrutamento e
Selecéo — Gestéo de Pessoas— PPDs.
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Abstract

Theaim of thispaper isto discussthe difference
between the concepts of integration and inclusion
of the disabled worker in the organizations by
analyzing the recruitment and sel ection process
of theseprofessionds. Toillustrate the discussion,
the case of an organization that provides services
infunds management isused. Datawere collected
in documents provided by the company, in the
company’s website and by means of semi-
structured interviews. The case presented here
showsan organi zation that adopts proceduresthat
are not well structured yet and an inadequate
notion of the concept of inclusion. Despite the
care and affection towards disabled individuals,
there still is a clear predominance of the
complianceto the employment quotas of disabled
workers as the main reason for hiring these
professionals. However, in spite of its
weaknesses, the case offersrich possibilities of
reflection on the process of inclusion of disabled
individualsin the organizations.

Keywords: Inclusion—Recruitment and Selection
— People Management —Disabled Individuals.
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Introducao

A intensificagdo daconcorrénciaentre empresas
brasileirasnofind dadécadade 90, fruto dagbertura
demercado, dos processos de fusdo e aquisi¢des
de novos negdcios, entre outros, tem demandado
das empresas grandes esforcos no sentido de
manter, de forma sustentével, sua posi¢do no
mercado.

Um desses esfor¢os € o de conseguir captar ereter
pessoas qualificadas e capazesdeinovar. Segundo
Hanashiro e Godoy (2004), as pessoas, também,
sofreram mudancasresultantes daglobalizacdo do
mercado, das mudancas culturais e demogréaficas
dasociedade.

As mudancas sofridas, tanto pel as organi zagoes
como pelas pessoas, levaram asUltimasaconviver,
de forma mais acentuada, com estilos de gestéo
diferentes, ampliando apossibilidade detrabal har
com equipes mais heterogéneas quanto a
nacionalidade, raca, hébitosevalores.

A heterogenei dade daméo-de-obra passou a ser
discutidanasempresas sob o nomedediversidade,
conceito ainda pouco amadurecido pelas
organizacfes e com um timido crescimento em
pesquisas académicas, observada a luz das
publicacBes em periddicos e congressos em
administracéo.

Subbardo!, apud Fleury (2000) explica que ha
diversosaspectosaserem considerados quando se
pensano quesignificadiversdade: sexo, idade, grau
deinstrucdo, grupo étnico, religido, origem, racae
lingua. Hanashiro e Godoy (2004) afirmam queo
conceito se expandiu para uma nogao
multidimensional . Além de considerar os aspectos
acima, incluiu, também, as diferencas que
caracterizam osgrupossociais.

JaNkomo e Cox (1999) concebem adiversidade
passando o conceito do nivel doindividuo parao
nivel grupal, como um misto de pessoas com
identidadesdegrupo diferentesdentrodeum mesmo
Ssemasocid.

Fleury (2000) defineadiversidadecomoum®|...]
mix de pessoas com identidades diferentes
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interagindo no mesmo sistemasocial.” A autora
consideraque, dentro desse sistemasocial, grupos
de maioria, ou seja, aqueles cujos membros
hi storicamente obtiveram vantagensem termosde
recursos econémicos e de poder em relacéo aos
outrosconviverm comgruposdeminoria, queforam
marginalizados, desfavorecidos pela postura e
deci sbes de suacomunidade e, recentemente, vém
conseguindo construir seu espaco.

A diversidade € decorrénciado reconhecimento,
cadavez maior, dademocraciacomofator essencia
para o aprimoramento das soci edades e dabusca
de novos padrbes de convivéncia baseados em
relagdes socialmente mai sjustas. As organizagOes,
ao reconhecerem adiversidade humana e adotar
uma forca de trabalho composta por negros,
mulheres, homossexuais e Pessoas Portadoras de
Deficiéncia - PPDs - estédo assumindo seu
compromisso ético com asociedade.

Além decumprir seu dever socid, asorganizacoes,
a0 investirem em méo-de-obra cada vez mais
diversificada, estdo caminhando rumo a
competitividade, poiso capital humano ocupapapel
central nas estratégias organizacionais e, com o
desafio de haver mais tarefas e poucas pessoas
capacitadas para desempenhé-las, esta o desafio
do aumento dadiversidade de pessoas aplicando
seus diferentes pontos de vista na solugdo dos
desafiosorganizacionals.

Infelizmente, diversificar a mao-de-obra
organizacional com PPD ndo é o desgjo demuitas
organizagdes. O preconceito e a falta de
conhecimento sfo fatoresqueimpedem asempresas
de caminhar a favor de um ambiente mais
humanizado e democrético.

Além dosfatores citados, autorescomo Carreira
(1997) afirmam que as organi zagdes sfo entidades
guevisam ao lucro e, ndo, entidadesfilantropicas
ou de assisténciasocial e ndo tém por finalidade
criar programas parareadaptacdo daPPD. Além
daafirmacéo do autor, Bittencourt e Carrieri (2005),
citando Levitt (1958), salientam que asempresas
deveriam deixar o Estado redlizar o seu papd —de
acolher aPPD — e cuidar do seu lucro.
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Nacontraméo desses discursos, Grayson e Hodges
(2002) afirmam que, nas Ultimas décadas, esse
conceito vem mudando. A empresa passou a ser
vistacomo um ator socid, que deveter umaatuagcao
€tica e respeitosa com relacéo atodos 0s grupos
Com 0S quais interage e, Ndo apenas, cumprir a
finalidade de gerar lucrosparaosacionistas. Nesse
sentido, aempresadeve desenvolver o seu papel

nainclusdo dapessoa portadorade deficiéncia, néo
como umaorganizacdo filantrépica, masassumindo
aposturade umaorganizagdo gque Se preocupacom
0 ambiente em que estainseridae com o futuro da
propriaorgani zacao.

O trabaho pretende, contrabal anceando os dois
pontosdevista, visaentender como tem sedado o
processo de recrutamento e selecéo das pessoas
portadoras de deficiéncia, focando asmudangasnas
préticas organizacionais necessarias a inclusdo
dessas pessoas. Para isso, estudou-se o caso da
empresa ALFA, utilizando-se entrevistas semi-
estruturadas como formade col etade dados, além
dedocumentos einformagdes presentesno site da
empresa.

Paraapresentar apesquisarealizada, o artigo esta
organizado em seis partes, além da presente
introducdo. As segunda, terceira e quarta partes
apresentam arevisao daliteratura. A metodologia
utilizadaestadescritanaquintaparte. A sextacontém
as revelagbes do campo, seguida da andlise e,
finalmente, sdo apresentadas, na Ultimaparte, as
consideracdes finais e sugestdes para futuras
agendas de pesquisa.

1 A pessoa portadora de deficiéncia

A nomenclaturaPessoa Portadora de Deficiéncia é
adotadape aCoordenadoriaNaciond paral ntegracéo
da Pessoa Portadora de Deficiéncia — CORDE -
(6rgéo daSecretariaNaciond dosDireitosHumanos,
doMinigéiodaludica), sendoaterminologiautilizeda
em documentos e artigos dos drgaos oficiaise, por
essemotivo, éadotadanestetraba ho.

A Convencéo 159 da Organizagéo I nternacional
do Trabalho—OI T-, de 1983, define pessoacom

deficiénciacomo aquela“|...] cujaspossibilidades
de obter e conservar um emprego adequado e
de progredir no mesmo fiquem substancialmente
reduzidas devido aumadeficiéncia de caréter
fisico ou mental devidamente comprovada.”
(BRASIL, 19914a). Esse conceito abrange um
conjunto amplo de caracteristicas, podendo as
deficiéncias ser fisicas, sensoriais (davisdo ou
audicao), ouintelectuais. Podem ser de nascenca
ou terem surgido em outra época da vida, em
func&o de doenca ou acidente. Apresentam um
impacto brando na capacidade de trabalho e de
interacdo com o meio fisico e social ou
consequéncias maiores, que requerem apoio e
assisténciaproporcionais.

O Decreto n. 3.298, de 1999, com as alteracbes
previstas pelo Decreto n. 5.296, de 02 de
dezembro 2004, estabel eceu asdiversas categorias
em que a pessoa portadora de deficiéncia se
enquadra, sendo elas:

1. Deficiéncia Fisica (DF): alteracéo
completa ou parcial de um ou mais
segmentosdo corpo humano, acarretando
o comprometimento defuncéofisica;

2. Deficiéncia Auditiva (DA): perda
bilateral, parcia outotal daspossibilidades
auditivassonoras;

3. Deficiéncia Visual (DV): perdaparcia ou
total davisao;

4. Deficiéncia Mental (DM): funcionamento
intdectud sgnificativamenteinferioramédia,
com manifestagdo antesdosdezoito anose
limitagBes associadas aduasou maiséareas
de habilidades adaptativas,

5. Deficiéncia Multipla (DMu): associacéo
deduasou maisdeficiéncias.

Estimativas da Organizagdo Mundial de Salide
(OMS) cdculamem cercade 610 milhGeso nimero
de pessoas com deficiénciano mundo, dasquais
386 milhbes fazem parte da populacédo
economicamenteativa. Avalia-se que 80% dototal
vivamem paisesem desenvolvimento (INSTITUTO
ETHOS, 2002). Lima (2001) advoga que, em
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paisesem desenvolvimento, o nimero dedeficientes
émaior devido afaltadeinformacéo e acesso ao
sistemade salide e aos conflitos armados, como é
o caso daAfrica, onde existem muitos mutilados
por causadas minas. A autoradestaca, também, os
acidentesdetransito eaviolénciaarmadano meio
urbano como causasdadeficiéncia

No Brasil, segundo Censo realizado em 2000 e
divulgado em 2002 pelo Instituto Brasileiro de
Geografiae Edtatistica(IBGE, 2000), existem 24,5
milhdesdebrasileiros portadoresdeagumtipo de
deficiéncia. Para essa defini¢cdo, utilizou-se a
Classificagdo Internacional de Funcionalidade,
Incapacidade e Saude — CIF -, que, segundo
Nambu (2003), tem por objetivo gera proporcionar
umalinguagem unificadae padronizadacomo um
sistema de descri¢do da salde e de estados
relacionadosasalde.

Utilizando como referéncia essa definicéo, a
pesquisa do IBGE (2000) informa que 14% da
populacdo brasileiraapresentaa gumadeficiéncia
fisica, mental, ou dificuldade paraenxergar, ouvir
oulocomover-se. Tal propor¢do € demasiadamente
superior adoslevantamentos anteriores que ndo
chegavam a 2% da populacdo. Segundo Neri e
Soares (2004), essa mudanca ndo se deve ao
aumento de PPD na populacdo, mas a forma
diferente de coletar os dados— queincluiu como
PPD qual quer pessoa que reportou ter grande ou
algumadificuldade de ouvir, enxergar ou caminhar
— e ao envelhecimento da popul agdo brasileira—
visto queo Brasi| dehojeestdmaisvelho do queo
deumadécadaatras.

Com relagéo ao trabalho, a OIT estima que as
pessoas com deficiéncia representam 8% da
populacdo economicamente ativa no planeta
(INSTITUTO ETHOS, 2002). No Brasil, nove
milhdes de pessoas com deficiéncia estéo em
idade de trabalhar, mas somente um milh&o
(11,1%) exerce dgumaatividade remuneradae
200 mil (2,2%) s&o empregados com registro em
Carteirade Trabal ho.

E perceptivel o crescimento dapresencade pessoas
portadoras de deficiéncianas ruas e nos espacos
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publicos. Gracasao maior nimero de equipamentos
urbanos acessiveis, avancostecnol 6gicosemaior
acesso aeducacdo, 0 acesso ao trabal ho também
estasendo ampliado. Afinal, grande parte dessas
pessoas tem limitagdes que podem ser superadas
em um ambiente adequado.

Segundo dados do Ministério do Trabalho e
Emprego (BRASIL, 2008), 19,7 mil pessoascom
algum tipo de deficiénciaforam contratadas em
empresas em todo o Paisno ano de 2007. Nimero
12% superior ao que foi registrado no mesmo
periodo de 2006.

Contudo, essa demanda ndo se deve apenas a
capacidade para o trabalho das PPDs ou a
conscientizacdo das empresas em promover a
igualdade de chances para que todos possam
desenvolver seus potenciais. A demandatambém
sedeveaobrigatoriedadeimpostapelal e n. 8.213
de 1991 (BRASIL, 1991b), conhecidacomo Lei
de Cotas, que estabel eceu paraempresas privadas
com maisde cem funcionariosareservadevagas,
sob penade multa, sendo:

- de 100 a200 empregados, 2%;
de 201 a500 empregados, 3%;
de 501 a 1.000, 4%, e

acimade 1.000 funcionérios, 5%. (BRASIL,
1991b)

A citadalegislacdo somente passou ater eficacia
em 1999 com a criagdo do Decreto n. 3.298
(BRASIL, 1999), quearegulamentou.

Segundo Gugel et al. (2001), apos a
promulgacéo das citadas legislacdes, com a
consciénciasocial e com aacao fiscalizadorado
Ministério Publico do Trabalho — MPT -
determinada pelaPortarian. 1.199 de 2003 do
Ministério do Trabalho e Emprego, ampliou-se o
namero de empresas dentro da legalidade,
mantendo o0 nimero de vagas destinadas a
pessoas com deficiénciaprevisto nalei.

No entanto, os direitos definidos em lei ndo séo
suficientes. Gugd et al. (2001) apontam como uma
das acOesfiscalizadorasdo MPT aexpedicéo de
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oficios as empresas, requisitando informacdes
(inciso IV, do art. 8°daLei Complementar n. 75/
93) sobre o nimero atual de empregados e
documentacdo comprobatdriado cumprimento da
reservalegd . Apos aandlise dosdocumentos, sGo
instauradosinquéritosciviscontraasempresasque
nao mantém o nimero legal devagasreservadas.

Segundo Rodrigues (2007), as multas pelo néo
cumprimento dalei variam entreR$ 1.156,83 aR$
1.388,19, no caso dasempresasquetém entre 100
e 200 empregados e, para aquelas com mais de
1.000 empregados, o valor estaentre R$ 1.619,00
a R$ 1.735,24 por funcionario portador de
deficiéncia que deveria estar trabalhando na
empresa, sendo o valor méximo R$ 115.683,40.

Paraalgumasempresas, acriacéo dalL el de Cotas
combinadacom afiscalizagdo do MPT tornou-se
um problema. Rodrigues(2007) apontaque, no Rio
de Janeiro, das 60 empresas que se candidataram
aobtencéo do Selo Balango Social |base/Betinho
20072, 60% foram descartadas por ndo atenderem
orequisitolegal quefixacotas paraacontratacdo
dePPD.

Dadosdo Ingtituto Ester Assumpcdo—1 EA (2006) —
mostram que empresas de médio e grande portes,
autuadas pelo citado 6rgdo, solicitam assessoriana
contratacéo de profissionaiscom deficiénciapor néo
conhecerem acapacidadedetrabahodeumaPPD e
N&o saberem como recrutar e Sa ecionar eSsaspessoes.

A Pessoa Portadora de Deficiéncia passou a ser
vista, por algumas empresas, como um objeto que
precisa ser adquirido com rapidez, mesmo que,
muitasvezes, aempresando tenhaas competéncias
necessarias pararealizar, com o devido cuidado, a
suainclusdo. A contratacao de deficientestornou-
se uma das obrigacdes perante o Estado, tanto
guanto o pagamento deimpostos.

Alguns aspectos, tais como: a auséncia de
qualificacdo adequada das Pessoas Portadoras de
Deficiéncia, ainexisténciade conhecimento sobrea
capaci dade detraba ho, afatade comprometimento
da alta administracdo, as dificuldades de
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acessibilidade® e de adequacéo das condi¢des de
trabalho e o preconceito, também, setornaramum
empecilho. Segundo o estudo redlizado por Carreira
(1997), muitasempresas dei xam de contratar essas
pessoas pelo fato de elas ndo serem habilitadas®
para o trabalho no mercado. Segundo Gargon
(2007), metade do um milh&o devagas criadascom
a lei permanecem desocupadas por falta de
candidatosqualificados.

Outro fato, que também dificulta a contratacéo
dessaspessoas, éagarantiade 1 (um) sd&iominimo
de beneficio mensal previsto no parégrafo V, do
artigo 2°da Lei n. 8.742/93 (BRASIL, 1993).

V - agarantiade 1 (um) sd&io minimo de
bendfidomensd apessoaportadoradedefidénda
€2801d0s0 que comprovem Nao PossuUir Me0s
de prover a propria manutencéo ou de té-la
providapor suafamilia (BRASIL, 1993).

Tal condicionamento |egal desestimula, segundo
o |EA (2006), o deficienteatrabal har, pois, apds
ser contratado por uma empresa, o deficiente
perde o beneficio e, caso sejademitido, a PPD
ndo consegue reaver o beneficio, ficando
desamparada. Fonseca (2001) aponta que essa
forma de assistencialismo acaba por tolher ou
retirar o direito de cidadania plena, como
constituir familia e exercitar suas vocagoes,
inibindo o desejo e mesmo a necessidade de
entrar no mercado de trabal ho.

Por outrolado,  gumasempresas seconscientizaram
dequeha, démdamotivacéo éticaedadeterminacéo
legal, outros motivos relevantes para adotar uma
paliticaindusvaemrdacdo aPPD. O Ingtituto Ethos
(2002) destaca ganhos de imagem, ganhos no
ambientedetrabalho (reforco do espirito deequipe,
ambiente maishumani zado), oportunidade de obter
ganhos de produtividade com um bom clima
organizacional e a possibilidade de novas
oportunidades de negéciosgerados por atendimento
ademandas especificasdeuniversosdiferentes.

Algumas das vantagens propostas pelo citado
Ingtituto foram ratificadas por Carvalho-Freitase
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Marques (2007) que, a0 pesquisarem 18 empresas
nacionais, que divulgam seu balanco social no
Indtituto Brasileiro deAndises Sociaise Econdmicas
—IBASE —, verificaram que 90% dosrespondentes
tém uma percepcdo positiva dos beneficios da
contratacdo paraaimagem eo climaorganizaciona
daempresa. Além disso, constataram que 94% dos
respondentes concordaram que o desempenho das
PPDsésimilar ao das demai s pessoas.

E importante salientar queo smplesato decontratar
uma Pessoa Portadorade Deficiénciando significa
desenvolver umapoliticainclusivanaorgani zacéo.
Adotar uma politica inclusiva é fazer aém do
esperado, € derrubar barreiras e construir um
ambiente mais humanizado. Para que se possa
compreender amplamente 0 sentido dainclusfo, o
tOpi co seguinteiraapresentar ediscutir otemaque,
posteriormente, serd utilizado para anélise e
discussdo dosresultados.

2 Inclusdo ou integracdo: o que as empresas
tém feito?

A insercao da Pessoa Portadorade Deficiéncia
em um determinado ambiente, ou determinada
empresa, ndo significa que ela esteja sendo
incluida. A incluséo “[...] € o processo de um
movimento dinamico e permanente quereconhece
adiversidade humanaetem como fundamento a
igualdade na participagéo e na construcdo do
espaco social, compreendida como direito”
(KAUCHAKUJE, 2000, p. 204). Segundo
Sassaki (2003), o movimento deincluséo social
comecgou na segunda metade dos anos 80 nos
paises mai s desenvolvidos, com o surgimento da
luta pelos direitos das pessoas portadoras de
deficiéncia e tomou impulso na década de 90,
também em paises em desenvolvimento, com o
objetivo de construir umasociedade realmente
paratodas as pessoas.

A inclusdo socia pode ser definida, ainda, como

“[...] o processo pelo qual a sociedade se
adapta para poder incluir, em seus sistemas
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sociais gerais, pessoas com deficiéncia e,
simultaneamente, estas se preparam para
assumir seus papeis na sociedade. A inclusdo
socia constitui, entdo, um processo bilateral
no qual as pessoas, ainda excluidas, e a
sociedade buscam em parceria equacionar
problemas, decidir sobre solugdes e efetivar a
equiparacdo de oportunidades para todos”
(SASSAKI, 2003, p.41).

Werneck (1997) completa o pensamento do autor
guando afirma que, consciente da diversidade
humana, a sociedadeinclusivaestariaestruturada
para atender as necessidades de cada cidad&o.
Jovense adultos com deficiéncia, pessoasidosase
gestantes seriam naturalmente incorporados a
sociedade, trabalhariam juntas, com papéis
diferenciados, dividindoigual responsabilidade por
mudancas desgjadas paraatingir um bem comum.
Entende-se que o processo deinclusio € paratodos.
A sociedade inclusivatem compromisso com as
minoriase, ndo apenas, comaPPD.

No mercado detrabal ho, ainclusdo de PPD, foco
deste trabal ho, € muito mais que contratar um
deficiente. Implica questionar padrdes
preestabel ecidos geradores de excluséo e se
modificar. Estafortementerel acionado aumanova
forma de se organizar para atender as
necessi dades de seus membros, principal mente
do portador de deficiéncia.

Algumasempresasacreditam, erroneamente, serem
inclusivaspelo smplesfato de contratar umaPPD.
Na realidade, tal ato € denominado integracéo.
Segundo Sassaki (2003), integrar consiste no
esforco de inserir na sociedade pessoas com
deficiénciagquedcancaramum nivel decompeténcia
compativel com os padrdes sociaisvigentes.

Ao comparar, tem-sequeaincluséo seria“[...] uma
modificacao dasociedade como pré-requisito para
gue a pessoa com deficiéncia possa buscar seu
desenvolvimento e exercer a cidadania,
[diferentemente da integracdo que significa)

insercéo da pessoa deficiente preparada para
conviver nasociedade” (SASSAKI, 2003, p.43).
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Segundo Guimarées (2001), na integracéo, a
adaptacdo é sempre pontual e ndo exige uma
mudancaestruturd, trazendo todacargaparaaPPD,
gue passa ater de se adaptar auma situagcdo néo
muito bem plangada.

Ao entender 0s conceitos expostos acima, pode-
seperceber queincluir ndo é simplesmente estar
fisicamente presente, ou compartilhar do mesmo
local de uma PPD ou, ainda, tolerar a presenca
dessas pessoasnolocal detrabalho. A inclusdo ndo
permite que somente a PPD se esforce para
ingressar nasoci edade, mas que as demai spessoas
se dediguem para gque esse ingresso acontega,
removendo barreiras arquiteténicas e,
principal mente, psicol dgicas.

Mata (2004) destaca que, paraa criagéo de uma
sociedadeinclusiva, seriaimportante, sobretudo,
uma educacdo voltada para o esclarecimento da
diferenca—tanto nas escol as quanto nas empresas
—eum preparo do profissional com aqual aPPD
iratrabal har, pois, apartir desse processo educativo,
asdiferencas ser& minimizadas por fazerem parte
do espaco social.

E importante destacar que ainclusio éum processo
gradud menteimplementado, ndo sendo possive sua
assmilacdo ingantaneamente, tanto pel asociedade
como pelas empresas. Entretanto, os beneficios
ocas onados pelasuaincorporacéo e aceitacdo vem
paratodos os membros.
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Quando as organizacdes negam o conceito de
inclusdo, n&o acreditando que aPessoa Portadora
de Deficiénciapossa, dea gumaforma, contribuir para
0 crestimento daorgani zag2o, e asnéo seempenham
em compreender as possiveis diferencas no
tratamento dessas pessoas no processo de
recrutamento e selegdo. Pretende-se discutir os
diferentespontosde vistasobre esse processo como
base paraaandise dosresultadosno topico seguinte.

3 O Processo de recrutamento e selecdo e a
pessoa portadora de deficiéncia

As organizacOes estdo sendo levadas a rever
preceitos construidos em um contexto anterior. Tal
acado se deve as pressdes externas (competicao
intensificada, exigénciado consumidor, expectativa
dos acionistas) e internas (conflitos de poder,
introducdo datecnol ogiadainformacdo, melhoria
daformacéo geral dofuncionério) por e assofridas.
A éreade Recursos Humanos— RH — é umadas
guetem sofrido com asreferidas pressoes.

Wood e Picarelli Filho (2004) afirmam que, a
medidaque as condigdes mudam, quer sgjadeuma
organizacdo paraoutra, quer sgadeum tempo para
outro, asempresas precisam, também, modificar as
formaspelasquaisprocuram justamenteatrair, reter
edesenvolver seu pessoal. Ulrich (2004) destaca
gue aobtencéo eretencéo deta entos sdo asarmas
no campo de batal hacompetitiva.
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Asatividades de recrutamento e sel ecéo de pessod
eram, até pouco tempo, tarefas de responsabilidade
exclusvado RH. Segundo Straliotto (2003), cabia
a essa érea buscar no mercado de trabaho os
profissionais mais adequados para as vagas em
aberto naempresa. Apesar desmplesaum primeiro
olhar, os processos de recrutamento e
principal mente de sel ecéo revelam-se atividades
bastante complexas.

Franco (2002) afirma que o processo de
recrutamento e selegdo passou a ser estratégico
dentro dasempresas, deixando de ser umafuncdo
exclusvadadreadeRH, paraabranger asprincipais
areasinteressadas. Essamudancaocorreu devido
ao fato de que as pessoastém sido crescentemente
reconhecidascomo diferenciadasedinamicasfontes
decompetitividade dentro dasorganizagbese, para
conseguir atrai-las, € necessério entender que, ao
contrario do que sempre aconteceu, €lasndo estéo
mai s na dependéncia das decisdes empresariais.
Est&0, no minimo, no mesmo plano.

No processo de recrutamento e selecéo de uma
PPD, haumadivergénciadeopiniGesentreumgrupo
de autores, a exemplo de Carreira (1997), que
defendem o pressuposto de que o processo deve
ser igual ap deumapessoaconsideradanormal, e
outro grupo, agui representados por Nambu (2003)
e0de Responsabilidade Socid Empresarid (2002),
guedefendem que deve haver umaadaptacdo tanto
NO Processo ComMo ha organizacdo, atendendo,
assim, o paradigmadainclusdo.

O primeiro passo, quando uma empresa desgja
recrutar e selecionar pessoas — principa mente
guando essas pessoas s2o portadoresdedeficiéncia
—, éanalisar e prever algunsfatores como quantas
pessoas devem ser contratadas, quais habilidades
necessarias, como e quando devem ser recrutadas,
decidir a natureza das vagas e as qualificagctes
necessarias para preenché-las. Esse plang amento
do emprego gjudaraaidentificar onimeroeotipo
detrabal hadores que seréo necessarios.

Segundo Carreira (1997), um dos autores que

defendem um processo Unico, além daanalise e
previsdo de fatores citados, para que se possa

Adriana Lopes FERNANDES
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contratar uma PPD, € necessario considerar o

sistema de salde, de educacdo, de transporte e

tecnol 6gico, pois sdo fatores queinterferem com

maior ou menor intensi dade na col ocacdo dessas

pessoas no mercado e que Ndo sao responsabilidade
exclusvadaempresa

Mattos?, apud Garcon (2007), reafirma o
pensamento de Carreira (1997) ao dizer que ndo
bastaincluir o deficiente, como exigealegidacéo.
Essas pessoas precisam de educacéo, capacitacao,
transporte, infra-estrutura para circular e
atendimento médico especidizado, o quenéo étarefa
Unica da empresa privada, mas, também,
responsabilidade do governo.

Carreira(1997) apontaaindaque, assm como em
gualquer outro processo de R& S, a descricdo
especificado cargo podeinfluenciar acontratacdo
de uma pessoa. Navisao do autor, se o recrutador
ndo conhecer o perfil do cargo nem aformagéo
profissional do candidato portador dedeficiéncia,
podera cometer erros na admissdo desse
profissional, alocando-o em fungdes que o tornem
incapaz derealizar otrabal ho.

Um outro fator queinfluenciao processo deR& S
daPPD e que deve ser discutido antesque ele se
inicie, éaestruturafisicadaempresa. Segundo a
NormaBrasileira9050 (ABNT, 2004), paraque
hajainclusio, é necessariaaadaptacdo dolocal de
trabal ho, permitindo a acessibilidade e conforto
dessas pessoas.

A adaptacdo do loca de trabalho ndo deve ser
somentedaestruturafisicadaempresa A empresa
deve sensibilizar seus funcionarios, procurando
estabel ecer umaintegracdo por meio de conversas
em grupo, pal estras e depoi mentos de pessoas que
traba ham com portadoresde deficiénciaedaprépria
PPD. Essaditudeirdestimular orepato adiferenca,
esclarecer asdlvidas quanto ao tratamento daPPD
egjudar no processo deinclusdo.

ApGsadaptar aempresaaosnovosfuncionérios, é
necessario discutir o processo de recrutamento e
selecdo em si. Segundo Carreira (1997), um dos
problemas no recrutamento daPPD éadificuldade
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deencontrar pessoas habilitadas no mercado
detrabalho. Comparando adificuldade de achar
uma pessoa nao-deficiénte paraum determinado
cargo eumaPPD parao mesmo cargo, alltimaé
imensamente maior. 1Sso ocorre porque 0s
empresariose, principa mente, osadministradores
de RH néo sabem onde e nem como encontré- as.

Rodrigues(2007) afirmagueosdepartamentosdeRH
n&o estdo preparadosparaaquestéo e, démdafdta
depreparo, hatambém aquestéo do preconceito, ou
sga, aidéia de que o portador de deficiéncia ndo
conseguiraredizar astarefasad eddegadas.

Silva?, apud Gargcon (2007), acreditaque umaboa
formade contornar asdificuldadesqueenvolvemo
recrutamento e selecdo de PPDs é contratar
deficientes para trabalhar nos programas de
diversidade e recrutamento de deficientes, pois
guem vive o problema sabe onde buscar
profissionaiseasdificul dadesque seréo enfrentadas.

Paraque um processo derecrutamento sejaeficaz,
Araljo (2006) destaca que o recrutamento deve
ser um processo de comunicacdo bilateral.
Considera-se que os candidatos desejam
informacBes preci sas sobre como seratrabalhar na
empresae, por outro lado, aempresaprecisasaber
guetipo deempregado serao candidato, caso sgja
contratado. No caso da PPD, a comunicacao
bilaterd éextremamenteimportante, poisépor meio
delaqueo portador de deficiénciase sentiraseguro
paraaceitar asfungdesaeleoferecidas.

Carreira(1997) afirmaque, apesar de haver um
maior numero de fatores que influenciam a
contratacdo de uma PPD, o processo de
recrutamento deve ser o mesmo adotado paraas
pessoas hdo-portadoras de deficiéncia, pois a
eficiénciado processo vai depender daselecdo de
veicul osadequados de comuni cac@o paradivulgacéo
por parte das empresas. Segundo 0 autor, ndo €
obrigacdo da empresa procurar as PPDs para
recrutar, mas, Sm, as PPDs procurarem aempresa
gue esté oferecendo a vaga a semelhanca das
pessoas ndo-portadoras de deficiéncia.

O ponto devistade Carreira(1997) élegitimo, mas
insuficiente paradesenvolver aatuacdo socid mente
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responsavel dasempresss, pois, seelareconhecea
necessidade de um espaco de trabalho cada vez
maisinclusivo, passaaser obrigacdo aadocéo de
procedimentos e apoios especiais para a
concretizacdo do ato. Além disso, algumas das
técnicas utilizadas pararecrutar pessoasnormais,
como anunciosemjornais, podem ser ineficazesno
caso daPPD. Ao contrério do que pensaCarreira
(1997) sobre o processo derecrutamento, o nUmero
de deficientes que entra em contato com as
empresaséminimo (IEA, 2006).

Segundo o Ingtituto Ethos (2002), umadastécnicas
derecrutamento muito utilizadapor empresasque
desejam contratar Pessoas Portadoras de
Deficiénciaéaterceirizacdo do servigo. Algumas
organizagOes e entidades fornecem consultoria
auxiliando e orientando as empresas no processo
derecrutamento e selecdo. Namaioriados casos,
essas entidades s0 0 primeiro ponto de contato
dessas pessoas com 0 mercado detrabal ho.

Além disso, Nambu (2003) ressalta que as
organi zacOes que desejam recrutar umaPPD, por
S proprias, tém que buscé-lasem ingtituicdes como
Sistema Nacional de Emprego — SINE —,
Organi zagBesndo Governamentais—ONGs—, dites,
agéncias de emprego e nucleos regionais de
informagdes sobre deficiénciado SitermaNaciona
deInformagdes sobre Deficiéncia

No processo de selecdo de uma Pessoa Portadora
de Deficiéncia, assim como em um processo de
selecdo de umapessoanormal, € necessariauma
andlise satisfatéria dos cargos para 0s quais a
empresapretende contratar, poisé por meio dela
que se fard possivel a alocacdo correta da PPD.
Carreira(1997) afirmaque, com o conhecimento
do cargo/funcéo, o administrador de RH poderia
incluir, no perfil de cadacargo daempresaem que
atua, uma descricdo de funcdo que permitisse a
atuacdo da PPD ressaltando aqueles cargos que
imp&em restric¢des ao trabalho de determinadas
deficiéncias.

Um bom exemplo dessatécnicaéo de Ford (1926)
que, aposestudar asdiversasfuncbesquehaviaem
sua fabrica, segundo a espécie de maguina e do
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trabal ho, classificou 9.882 espécies distintas de
operacoes. Por meio desse estudo, Ford conseguiu
adaptar em suafébrica9.563 homensem condicoes
fisicasabaixo do normal, entre mutilados, cegos,
surdos-mudos, epil éticos.

“Os trabalhos mais faceis foram por sua vez
classificados, a fim de verificarmos quais
exigiam o uso completo das faculdades;
comprovou-se que 670 podiam ser feitos por
homens privados das duas pernas; 2.637 por
homens de uma s6 perna; em 2 prescindiam-
se os dois bracos; em 715 casos, de um braco;
e em 10 casos, a operacdo podia ser feita por
cegos. Das 7.882 espécies de trabalho,
portanto, embora algumas exigissem forga
corporal, 4.034 ndo exigiam o0 uso completo
dasfaculdadesfisicas. Isto quer dizer queuma
industria aperfeicoada pode proporcionar
trabalho, normalmente remunerado, ao grande
nimero de criaturas de validez abaixo da
média’ (FORD, 1926, p. 103;104).

A atitude de Ford, ha 80 anos, demonstra que as
empresas ndo utilizam o potencia das pessoas
integra mente, maspartedele. Sendo assm, ter uma
classificacao satisfatoria dos cargos/funcdes da
empresagudariaaincluir PPDs. Um outro ponto
gue pode ser observado e de fundamental
importanciano processo, €0 apoio eo desgjo da
altaadministracdo em contratar PPD.

Sobreastécnicasdesdecdo, Carreira(1997) afirma
gue, assm como emumaentrevistacom umapessoa
normal, aentrevistacom aPPD devefocar o que
elatem aoferecer paraaempresa. O entrevistador
néo deve destacar adeficiénciaenemasdificuldades
guepossater emrazado dela, mas, Sm, acapacidade
para o trabalho que a Pessoa Portadora de
Deficiénciatem paraoferecer.

Para o autor, a pessoa com deficiéncia deve se
apresentar como umaPPD com capacidadeparao
trabalho emvirtudedeum treinamento epecidizado,
respeitadas aslimitacBesfisicas, visuais, auditivas,
mentais ou multiplas, com isso passando uma
mensagem ao entrevistador deque poderedizar um
trabalho no nivel da pessoa néo-portadora de
deficiéncia, desde querespeitadasassuaslimitacies.

Adriana Lopes FERNANDES
Sandro Marcio da SILVA

Na contraméo desse discurso, Nambu (2003)
acreditaque o processo deve acontecer deforma
similar ao realizado com pessoas ndo deficientes,
masnaoigual. O |EA (2006) completaavisio da
autora, ao sinalizar que o processo ndo deve
acontecer em espacos exclusivos ou segregados.

Nambu (2003) destaca que 0 bom senso € a
ferramentaprincipal paraagir, adequadamente, na
escolha e aplicacéo de testes como o teste
psicol6gico. A autoraexplicaque, parapessoas
com paraisiacerebra queapresentam dificuldades
no controle dos movimentos, autilizagdo detestes
de personalidade que avaliam o traco grafico do
candidato ndo serd o maisindicado. No caso do
candidato surdo, émuitoimportanteaformacomo
se apresentam asinstrucdes paraarealizagéo de
umteste. Paradeficientesvisuais, aentrevistasera
0 instrumento mais adequado ou o Teste
Psicodiagnéstico Miocinético — PMK 2 - que
apresentaadaptacao paradeficientesvisuais.

Em entrevistasde sel ecéo, dindmicaseformul&ios
para preenchimento, Nambu (2003) afirmaqueé
muito importante que a empresa ressalte as
competéncias, habilidades e atitudes do candidato
endo o discrimine por ser um deficiente. Deve-se
abordar, sim, aguestdo da deficiéncia, mas com
naturalidade, de modo a esclarecer as possivels
dificuldades no desempenho dafuncéo e gjudar na
adaptacdo da pessoa no ambiente detrabal ho.

ApoOsdiscorrer sobre 0 processo de recrutamento
e selecdo e suas possiveis adaptacdes para a
inclusdo no mercado de trabalho da Pessoa
Portadorade Deficiéncia, faz-se necessario serem
esclarecidos os procedimentos utilizados nesta

pesquisa.

3.1 Procedimentos metodoldgicos

A pesquisateve por objetivo discutir aformacomo
aorganizacao percebeaPPD, privilegiandoaandise
do processo de Recrutamento e Selecéo, focando
as mudancas nas praticas organizacionais
necessarias aincorporacao dessas pessoas.

Para a realizacdo do estudo, optou-se por uma
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pesquisaquditativaexploratdriautilizadaquandoha
poucos estudos e conceitos sobre determinado
assunto e quando ndo ha métodos de coleta de
dados previamente definidos. Essaabordagem néo
priorizao nimero de pessoas pesguisadas, masas
diferentesrepresentacdes sobre 0 assunto. Dentro
dotipo depesquisaexploratdria, utilizou-seo estudo
de caso que, segundo Eisenhardt (1989), é uma
estratégia de pesquisaque enfocaacompreensdo
de dindmicas presentes dentro de um quadro
simples, podendo ser usado para satisfazer varias
metastaiscomo fornecer descricéo, teoriadeteste
ou gerar teorias.

O estudo foi realizado na empresa Alfa, assim
denominada para assegurar 0 anonimato, que
passou pelo processo de recrutamento e selecéo
daPessoa Portadorade Deficiéncia, sendo, durante
0 processo, assessorada pel o ProgramaMercado
deTrabaholnclusvo—PROMETI —, daPrefeitura
Municipal de Belo Horizonte. A organizacéo
pesquisadafoi escol hidadeformaintenciona ecom
base naaceitagdo em participar dapesquisa.
Como estratégia de coleta de dados, foram
realizadas entrevistas semi-estruturadas com sete
respondentes, sendo: (A) dois deficientes
contratados; (B) um Gerente/Diretor de RH; (C)
um responsavel pelo Recrutamento e Selecdo da
PPD/ Gerente Imediato e (D) dois colegas de
trabalho do portador de deficiéncia, ou sga, atores
organizacionai s que participaram do processo de
recrutamento e selecao ou foram por ele afetados.
Nasentrevigtas, foramlevadosem consideracdo os
seguintestopicos:

- sentido e obj etivo do processo derecrutamento

eselecdo daPPD;

- preparacdo, adaptacdo e mudancas necessarias,
- processo de recrutamento e sel ecéo;

- impactos dacontratacao;

- avaiagao do processo derecrutamento e selecéo.

As entrevistas tiveram nivels diferenciados de
aprofundamento, em funcéo do maior ou menor
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envolvimento direto do entrevistado naquestdo do
R& SdaPessoa Portadorade Deficiéncia.

Para complementar as informacdes obtidas nas
entrevigas, utilizaram-sedocumentosfornecidospea
empresaesite indituciona, o quepossibilitouandisar
o fenbmeno de uma perspectiva comparativa,
identificando pontosem comum edivergentes.

O método escol hido paratratamento dos dadosfoi
aandlisedo discurso, quetemaintencdo ndo sd de
apreender amensagem, como também explorar o
seu sentido eseussignificados.

A empresa escolhida é uma entidade sem fins
lucrativos, que sededicaaingtituicdo e manutencéo
de planos privados de previdénciacomplementar,
a promocao do bem-estar social de seus
participantes e a concessdo de beneficios
previdenciais aos seus participantes e grupos
familiaresvinculadosaspatrocinadoras.

A empresaAlfatem 25 anos de mercado e conta
em seu quadro de pessoal com aproximadamente
130 pessoas, dentre elas, dois portadores de
deficiénciamental, que trabalham naempresaha
guatro anos, desde o inicio do projeto de
contratacao de Pessoas Portadoras de Deficiéncia.

A empresa considera como valor essencial o
comportamento €ético e o respeito no trato das
rel agbes. Essesdevem congtituir ponto dehonrado
ambiente interno da empresa e padrdo para o
relacionamento com o seu publico externo.

Em seu Codigo de Condutae Etica, aempresapropde
respeitar o ser humano e suas caracteristicas
individuais, desenvolver, noambientedetrabaho, um
relacionamento de qualidade entre todos os
integrantesdo quadro funciona ; manter umaconduta
detota imparciaidade nosrel acionamentoscoma
sua equipe de trabalho e veta qualquer tipo de
humilhac2o, perseguicéo ou assédiomord, entendido
como ato de desgudiificar repetidamente, por meio
de palavras, gestos ou atitudes, a auto-estima, a
segurancaou aimagem de qual quer integrante do
quadrofunciona emfuncdodovinculo hierérquico.
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3.2 Apresentacédo dos dados coletados

No que diz respeito ao sentido e objetivo do
processo de recrutamento e selecdo da PPD, a
empresadeclarou contratar pessoas portadorasde
deficiénciadesde 2003, Unicaeexdusivamentepdas
exigénciasdalL e deCotas(Lei n. 8.213/91) esua
regulamentacéo pelo Decreto n. 3.298/99, que
concedeu ao Ministério Publico do Trabalho o
direito de fiscalizar e multar empresas que néo
cumpremalei.

A diretoradaédreade RH declarou que, noinicio, a
empresatentou realizar 0 processo por S mesma,
mas ndo conseguiu, pois ela ndo detinha
conhecimento suficiente sobre méo-de-obra,
as pessoas que trabalhavam na empresa néo
estavam acostumadas ao diferente e os
profissonaisdaareade RH ndo estavam preparados
para recrutar e selecionar essas pessoas. Essas
guestbeslevaram aempresaasolicitar umaagjuda
especiadizada. A empresadecidiu procurar 6rgaos
especializados como aCoordenadoriadeApoio e
Assisténcia a Pessoa Deficiente — CAADE. O
CAADE encaminhou a empresa ao Programa
Mercado de Trabalho Inclusvo—PROMETI —da
PrefeituraMunicipa deBelo Horizonte, programa
especializado em assessorar as empresas na
contratacdo de pessoas portadoras de deficiéncia.
Osdois portadores de deficiénciaconfirmaram o
contato com aempresapor meio do PROMETI.

Segundo a responsavel pelo processo de
recrutamento e selecdo da PPD, a decisdo de
contratar portadores de deficiéncia da categoria
mental partiu daprépriaempresa. Primeiramente,
devido aexperiénciapréviadeagunsfuncionérios
guelidavam com essetipo de deficiénciadentro de
casa e ja sabiam como trata-los. Segundo, pela
pouca oportunidade que os mesmos tém no
mercado detrabalho. E, por Ultimo, pelafacilidade
e comodidade, jaque aempresando necessitaria
de adaptactes em suaestruturafisica

Os dois deficientes contratados trabalham
realizando servicos operacionais como carregar
garrafasde café e papéis de um setor ao outro em

Adriana Lopes FERNANDES
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25 setores, passar fax, realizar servigos de
reprografiaeoutrosreferentesaareaadminigtrativa.
Segundo aresponsavel pelo recrutamento e selecéo
daPPD, acolocacdo dos portadores de deficiéncia
nessa atividade se deu devido ao baixo grau de
escolaridade e pel o fato deadeficiénciaser mentd.

Quanto a preparacdo, adaptacdo e mudancas
necessarias, surgiram asprimeiras contradigdesnas
respostas dos entrevistados. De acordo com a
diretorade RH, ndo foram necesséri as adaptagoes
naestruturafisicadaempresacomo reformasde
banheiros, corredores, rampas e outros, masforam
realizadas palestras para o esclarecimento de
dividas quanto ao tratamento, aconvivénciaepara
esclarecer osaspectoslegaise, principamente, para
acalmar as pessoas. A responsavel pelo processo
derecrutamento e selecéo confirmou anecessi dade
derealizacdo de palestras educativas antes que 0s
deficientesfossem contratados, poiso climaestava
tenso, osfuncionarios ndo entendiam adecisdo da
empresa de contratar pessoas portadoras de
deficiéncia, haviao medo pelo fato dendo saberem
como lidar, mas também havia a vontade de
conhecer einteragir.

Ointeressantefoi que osdoiscolegasdetrabaho
dos portadores de deficiéncia, com maisdequatro
anos de empresa, ndo selembravam de palestras
sobre o assunto, nem de nenhum comunicado sobre
acontratacao de pessoas portadorasde deficiéncia.

Em relagdo as caracteristicas necessarias para
preencher o cargo, segundo a responsavel pelo
processo de recrutamento e selecdo, foram
elaboradas parapessoas portadoras de deficiéncia,
0ou sgja, quando aempresadecidiu contratar uma
PPD, ela ndo considerou as vagas em aberto na
empresa, criou cargos especificos paradeficientes
deacordo com as competéncias que el estinham.

Aoindagar seapessoaque seriao gerenteimediato
dos deficientes participou do processo de
recrutamento e selecdo, a responsavel pelo
processo respondeu quesim, queelaeraagerente
imediata dos deficientes, que eles trabalhavam
diretamentecom ela, nadreade RH, namesmasala,
dividindo o mesmo espaco, apesar derealizarem
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atividades operacionais, caracteristicasdaéreade
Servigos Geraisdaempresa.

No tdpico Processo de Recrutamento e Sele¢cao
daempresaALFA, faz-se necessario esclarecer que,
guando se trata de pessoas normais, 0 processo
de recrutamento e selecdo € todo realizado
externamente. Somente no caso de cargosdealto
nivel aselecdo érealizadapelaempresapor meio
deumaentrevistatécnica.

No caso dos dois portadores de deficiéncia
contratados, adiretorade RH earesponsavel pelo
processo derecrutamento e selecdo afirmaram que
o recrutamento foi todo realizado pelo PROMETI,
sem a menor intervencdo da empresa. A Unica
exigénciafoi que osencaminhados deveriam ser
deficientes da categoriamental, paraos quais os
cargosforam descritos.

Emum primeiro momento, o PROMETI andisoua
funcdo que a empresa estava oferecendo, as
condig¢desdolocal detrabalho eastarefasaserem
exercidas, ou sgja, 0 PROMETI fezum diagnostico
funcional do local de trabalho. Posteriormente,
selecionou, em seu banco de dados, dez candidatos
gue se encaixariam no perfil desgjado para a
contratac&o e 0s enviou paraaempresa.

A empresaALFA recebeu os dez portadores de
deficiénciamental e, somenteapartir dai, iniciou
sua participacdo no processo de recrutamento e
selecdo. O primeiro passo foi entrar em contato
com asfamilias dos deficientes para conhecer a
egtruturafamiliar, saber qual arelacéo do deficiente
em casa e por que a familia desgjava que o
deficientetrabalhasse.

Apbs entender as questBes citadas, a empresa
Ini ciou seu processo de salegdo convocando aPPD
paraumaentrevistae, no caso em questdo, também
afamilia. A entrevistafoi feita, principdmente, para
esclarecer pontos sobre a deficiéncia como, por
exemplo, comofoi 0 desenvolvimento do deficiente
na infancia e adolescéncia, o nivel de
desenvolvimento ematuridade em que o deficiente
seencontra, se 0 deficiente seriacapaz de conviver
emum ambientesem afamilia, seeleseriacapaz de
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andar sozinho pela cidade e a questéo da
escolaridade entre outros.

Apbsasentrevigas, foram redlizadosa gunstestes,
n&o muito comunsem umasel ecdo, como jogo da
memoria, leitura (paratestar adiccdo) eredacdo
(paraver seelesconseguiaminterpretar o queestava
sendo pedido). Essestestes néo tiveram aintensdo
de medir o Quociente de Inteligéncia— QI - dos
portadoresdedeficiéncia; foram escolhidospe ofato
de a fung&o a ser exercida exigir que eles
memorizem siglas, ramaisenomesdentre outros.

A responsave pel o recrutamento e selecdo declarou
gueosdoisportadoresde deficiénciaqueaempresa
tem hoje se destacaram entretodos os outros, pois
havia deficientes que ndo conseguiam nem falar
direito, ndotinham aitudesmaduraseasfamiliasos
tratavam como bebés.

O processo de recrutamento e sele¢céo dos
portadores de deficiéncia foi realizado por um
psicdlogo edoisauxiliaresestudantesdepsicologia,
sendo essesosmesmos profissionaisquerealizam
0 processo em pessoas consideradas normais,
quando érealizado naempresa.

Osportadores de deficiénciando puderam confirmar
asinformacOes sobre o processo derecrutamento
e selecdo, por ndo se lembrarem ou ndo estarem
aptos a responder as perguntas em funcéo do
distdrbio mental. Quando foram indagados sobre
como foi o processo de selecéo, ndo selembravam.
SO se recordavam de uma entrevistacom eles e
comafamilia. Emredacéo ao sentimentodeinibicéo
ou desrespeito durante o processo, se houve
dificuldades no acesso a empresa, como foram
recebidose setinham preferénciaspor algumaérea,
nd&o conseguiram responder deformacritica. Osdois
deficientes se sentiam demasiadamente amados e
felizes por estarem trabal hando.

A insercdo dos portadores de deficiente na
organizacao sedeu daseguinteforma: no primeiro
més, osdoisforam apresentados atodas as areas
da empresa, e a familia permaneceu dentro da
empresaaté que os doistivessem segurancapara
|4 permanecer sozinhos e a empresa tivesse
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seguranca para geri-los sozinha. O PROMETI
também foi contatado algumas vezes,
principalmente quando surgiam algumas
dificuldades em relacéo ao tratamento dessas
pessoas. Posteriormente, os portadores de
deficiéncia tiveram que se posicionar como
qualquer outro funcionario daempresa, assumindo
seus deveres e obrigacfes. Mas a familia
permanece como aliadadaempresae, sempreque
haalgum problemacom eles, aempresaentraem
contato, primeiramente, com osfamiliares.

Em relacdo aos impactos da contratacdo das
PPD, adiretora de RH afirmou que n&o houve
rejeicdo dos funcionérios em relacdo aos
portadores de deficiéncia, mas vontade de
conhecer osnovosintegrantese com elesconviver.
Entretanto, ao longo da entrevista, pode-se
perceber no discurso dadirigenteque, infelizmente,
algumas pessoas preferiram ndo seenvolver enem
traba har com asPPDs, ou sgja, ndo houvergeicao
explicita, mastambém n&o houve aceitacéo por
parte deagunsfuncionarios.

Quando indagados sobre a convivéncia com as
PPDs, os col egas de trabal ho expressaram muito
carinho, eum delesdissever osdoiscomofilhose
fazer tudo que pode paragjudé| os. Os portadores
dedeficiénciaconfirmaram essarelacéo de afeto,
carinho e respeito com os colegas de trabal ho.
Pb&de-se perceber, nafalados dois portadores de
deficiéncia, que eles se sentem muito amados na
empresa. Um deles chegou a chorar durante a
entrevistaao falar do carinho e consideracéo que
osfuncionariosdaempresatém comele.

A diretorade RH snalizou quehouve umamudanca
significativa no ambiente de trabalho apds a
contratacdo das PPDs. Todos estéo maisalegrese
prestativos. Segundo a diretora, 0s meninos séo
muito a egres, ingénuose comprometidose passam
ISSO para as pessoas que trabalham com eles.
Conhecem a todos dentro da empresa e séo
convidados paratodos oseventoseaté o presidente
daempresaosvisita. Elesligam parao presidente,
conversam com ele emarcam horério paraserem
recebidos. Esse aspecto foi confirmado pelos
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colegasdetrabaho dosportadoresde deficiéncia
gue consideraram que, apdsaentradadosmeninos
naempresa, as pessoasficaram maistolerantese
alegres, poisosdoisdescontraem o ambiente.

Dentre osimpactos dacontratacéo daPPD paraa
empresa, um outro aspecto analisado buscou
esclarecer se afuncéo exercida pelo portador de
deficiénciahaviamudado com otempo. A diretora
deRH afirmou que afuncdo deumdeleshaviase
modificado, mas pelo fato de o portador de
deficiénciando conseguir redlizar aatividade. Esse
pontofoi confirmado pelo portador de deficiéncia
Segundo ele, quando entrou paraaempresa, tinha
quelevar garrafasde café deum andar parao outro,
mas n&o conseguiadevido aum problemamotor.
Elesedesequilibravaeasgarrafascaiam. Eledisse
quesesentiama por ndo conseguir e, entdo, solicitou
gue agerente dei xasse de exercer aquelafuncéo.
Essapassagem ilustracomo aempresamudou as
atribuicdes do cargo, adaptando-as as
competénciasdoindividuo.

Quanto aavaliacéo do processo de recrutamento
e selecdo, amaior dificuldade no processo foi a
falta de conhecimento de onde encontrar a PPD
decorrente dafalta de informacéo e preparo dos
profissonaisdaareade RH paralidar comaquestéo
dainclusdo. Segundo aresponsavel pelo processo
de recrutamento e selecdo, ndo existia, naépoca
da contratacdo, essa quantidade de empresas
especidizadas que setem hoje. O assunto comegou
a ser mais divulgado, as pessoas estdo mais
interessadase, hoje, aprépriaempresaALFA esta
ajudando outras empresas nessatarefa.

Em relacdo aos custos adicionais no processo de
recrutamento e selecéo de PPD, adiretoradeRH e
a responsavel pelo processo de recrutamento e
selecdo afirmaram quendo hanenhumdispéndioa
mai squando comparado ao processo de umapessoa
normal. Néofoi necessario reestruturar aorganizaco
fiscamenteeo PROMETI n&o cobrou pe osservigos
prestados. O Unico gasto amaisfoi detempo, pois
os profissionaisdaéreando tinham conhecimento
suficiente sobre o assunto etiveram que pesquisar e
estudar como seriarealizado 0 processo.
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Um outro aspecto relacionado ao processo de
contratacdo deumaPPD foi determinar seocritério
gue prevalece como solucéo na resolucdo de
problemas seria a questdo socid (tentar gjudar a
PPD) ou a eficiéncia da empresa. A resposta da
diretora de RH foi conflitante. Ela afirmou que
prevalece a€ficiénciadaempresa, masquendo se
descartaaquestdo socia. Segundo ela, aempresa
sempretentagudar aPPD, entraem contato coma
familia, encaminhaparatratamentose nuncapensa
em mandé-los embora. O fato de ndo pensar em
mandélosemborando significaqueaempresaestgja
pensando naquestdo socia, mas, sm, nadificuldade
de conseguir outras PPD, com ahabilidade que os
doistém, no mercado detraba ho, epelofato deque
aspessoasjaseacosumaram com osdoisportadores
dedeficiénciaeficadificil demiti-los.

Quanto asexpectativasem relacdo aPPD, osdois
colegasdetrabal ho se mostraram surpresoscom a
capacidade demonstrada pelos portadores de
deficiéncia. Elesestavam aém do esperado. Um
doscolegaschegou adizer quendo sabiaqueeles
conseguiam trabalhar e que eramt&o inteligentes e
capazes. A responsavel pelo processo de
recrutamento e selecéo/gerente imediata dos
portadores de deficiéncia também se mostrou
satisfeitacom o desempenho deles. Em nenhum
momento, entretanto, foi mencionado o desgjo de
contratar mais PPDsparaaempresa.

4 Analise dos resultados

A empresa ALFA, ao declarar que somente
contratou pessoas portadoras de deficiénciadevido
as exigéncias da Lei de Cotas, permite abrir o
guestionamento sobre osreaismotivosquelevama
contratacdo da PPD, sendo o principal a
obrigatoriedadedale.

No primeiro momento, ficou claro quendo houve o
desgjo de promover aigual dade de oportunidades
paraquetodos desenvol vessem seu potencid, como
éproposto pd o governo epel o principio dasociedade
inclusiva (SASSAKI, 2003). A empresa buscou,
Unicaeexclusvamente, resolver seu problema.
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A empresaestavasendo pressionadapelo Ministério
Publico do Trabalho e precisava, com urgéncia,
adquirir profissonaiscomagumtipodedeficiéncia
Paraisso, contratou umaentidade especializadano
assunto e solicitou aelaque recrutasse deficientes
da categoria mental. Ao observar os motivos da
escolha por portadores de deficiéncia dessa
categoria, pdde-se confirmar o desgjo de somente
solucionar um problema.

No entanto, a assessoria do PROMET]! ocorreu
nao somente para realizar o processo de
recrutamento, mas para preparar aempresapara
receber 0s novos funcionarios, possibilitando a
compreensdo da contratacdo como umaagao que
Superasseasimposigdesmeramentelegais.

Tal fato levou aempresaaum segundo momento,
guando houve o entendimento dos principios da
inclusdo, principa mente por parte da areade RH,
ficando maisfacil lidar com apessoaportadorade
deficiénciaereconhecé-lacomo umapessoacapaz.
O processo deinclusdofoi iniciado e comegou, aos
poucos, aser absorvido pel osmembrosdaempresa
(SASSAKI, 2003; MATA, 2004; WERNEK , 1997).

Nessafase, 0 apoio do presidente daempresafoi
defundamenta importanciaparaqueosfuncionarios
Seenvolvessam no processo, Pois, 80 construir uma
politicainclusivaetracar umaestratégiaempresaria
levando em conta esses valores, fez com que as
pessoas aceitassem o processo com maisfacilidade.

A primeiraatitudeem prol do processoinclusvofoi
preparar psicologicamente a empresa para 0
processo de recrutamento e selecdo, ja que
fid camente ndo seriam necessarias mudancas. Esse
ato foi um elemento facilitador para o
relacionamento, diminuindo o impacto e a
discriminacéo. Entretanto, houve umacontradi¢ao
entre o discurso da diretora de RH e o dos
funcionérios, o que colocou em divida aforma
como se deu a implementacdo da politica de
inclusdo na empresa. A ndo confirmacdo dos
funcionérios pode estar sinalizando queaestratégia
deimplementacéo ndo foi téo bem elaboradae, por
esse motivo, aempresaainda contacom pessoas
que preferem ndo seenvolver com os deficientes.
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Um segundo ponto andlisado parainsercéo daPPD
de forma inclusiva na empresa diz respeito a
descricdo do cargo e el aboracéo dasfuncgdes, fator
considerado de grandeimportanciano processo de
recrutamento e selecéo (CARREIRA, 1997), no
gua foram obtidos entendimentosdiferenciados.

Seselevar em consderacéo o paradigmadainclusio
discutido por Sassaki (2003), aempresaquestionou
seus padrdes preestabel ecidos e se modificou para
atender asnecessdadesdasPPDsqueviriam afazer
partedeseu quadrofunciond. A empresacriou cargos
especificos, adequando ascompeténciasdo portador
de deficiéncia as competéncias necessarias ao
cumprimento dafuncéo.

Se se pensar por outro lado, 0 ndo aproveitamento
dasvagas existentes naempresaparaacontratacéo
deumaPPD, preferindo criar cargosespecificospara
elas, poderia ser percebida como uma forma de
discriminacéo, preconceito, fata de confianga no
SErViQo prestado por essaspessoas, ou sga, Sgnificaria
gqueaempresando acreditaqueo deficiente seracapaz
deexercer umadeterminadafuncéo, ndo créqueuma
pessoa com deficiéncia tenha as competéncias
necessiriaspel o smplesfato deser deficiente.

Portanto, adegquar o cargo as competéncias do
funcionério € umaatitude bastanteinclusiva, que
deveriaser praticada pelas empresas ndo s com
PPD, mas com os demais funcionarios,
principal mente, quando o cargo criado éum estégio
paraque pessoaaprendaumafuncdo eassimilea
culturaorganizacional . Essetipo deatitudelevaa
humani zacdo daempresa. A spessoas sao ouvidas,
entendidas e estimuladas. A capacidade de agir e
de aprender esta em destagque e gerir e aplicar as
competénciasde cadaindividuo €0 que sustentara
acompetitividadeorganizaciond.

Em contrapartida, seo cargocriadoéumfimems
mesmo e o deficiente ndo tem possibilidade de
crescimento dentro daempresa, pode-se considerar
gue aempresaestatendo umaatitude segregativa,
ou sgja, a empresa coloca o deficiente em uma
redoma e impede que ele interaja de forma
construtivacom o restante daempresae que ele
crescaprofissiona mente.
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Quando sefalado processo de recrutamento em
Si, 0 questionamento é em relacdo aele ter sido
totalmenterealizado pelo PROMET]I. Essaatitude
da empresa confirma a proposi¢éo de que as
empresas aindando estéo preparadas paraquestdo
dainclusdo (CARREIRA, 1997; RODRIGUES,
2007), eque éimensamente maisdificil encontrar
pessoas portadoras de defi ciénciaque seenquadrem
ao perfil desgjado (CARREIRA, 1997) do que
encontrar pessoas normais parao mesmo cargo.
Ocorre que o mercado de trabalho esté cadavez
mai s exigente, e preencher asvagas com pessoas
normaisjaeédificil, com o déficit de qualificacéo
dosdeficientes, essadificuldade aumenta.
Naetapadaselecdo, o fato de aempresautilizar-
se de testes e entrevistas diferenciadas ndo
caracterizaumaformade segregacdo. A empresa
somenterealizaaselecdo de cargosdenivel alto,
sendo o processo realizado externamente. Sendo
assim, ndo sepodedizer queo processo de selecdo
sgjadiferente do de umapessoando deficiente. O
queseobservou foi umaflexibilizago e adaptacdo
do processo para que o deficiente pudesse ser
contratado emumafuncéo qued etivesse condices
de desempenhar, ou sgja, quando o0 processo de
selecdo consegue, por meio de seustestes, avaliar
se o deficiente tem as competéncias necessarias
paradesenvol ver umadeterminadafuncéo, mesmo
gue esse teste seja diferente dos testes
convencionais, esse processo serainclusivo.

Um outro fator que demonstra que aempresatem
préticas inclusivas € a utilizacdo dos mesmos
profissionais no processo de selecéo das pessoas
portadorasdedeficénciaedaspessoasnéo deficientes
Quanto aadaptacado dos profissionais portadores
de deficiéncia na empresa, o fato de os dois
contratados serem da categoriamental, tornou o
processo mais complexo do que seria com
deficientes de outras categoriascomo afisicae/ou
sensoria. Com essetipo de deficiente, afamiliase
tornaimprescindivel parague o processo obtenha
éxito. E ela que mostrara ao deficiente que o
ambiente é seguro e, de certaforma, ensinara a
empresacomo trata-1os.
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Entendeu-seque, apesar deafamiliando estar mais
naempresa, el aaindaestaem estégio de adaptacao,
pois os deficientes foram cadastrados como
membros do RH mesmo tendo funcdes
caracteristicasdaareade ServicosGerais. Td fato
demonstra que a empresa ainda ndo aprendeu a
lidar com os deficientes e que colocalosno RH é
uma forma de protegé-los dos olhares
discriminatoriose, ao mesmo tempo, umaformade
vigi&lospe o medo queoutrasareasndo déem conta
degeri-los.

Em relacdo aosimpactosdacontratacéo das PPDSs,
ficaclaro queo processo deinclusdo aindaestano
inicionaempresaALFA. A indiferencaergeicéo
deagunsfuncionérioseosmotivosquelevarama
contratar deficientes dacategoriamental, como a
n&o reestruturacdo fisicadaempresa, demonstram
gue a organizacdo ainda estd em processo de
assmilacdo do queéser umaempresainclusva As
adaptacOes redlizadas ainda sdo pontuais e ndo
houve umamudancasignificativanas politicasde
RH da empresa. Os colegas de trabalho dos
portadores de deficiéncia ainda os tratam como
coitados e, ndo, como pessoas capazes de cumprir
umafuncdo. Em contrapartida, adiretorade RH
afirmaqgue jaé possivel observar uma mudanca
significativa, paramelhor, no ambientedetrabalho
apos a contratagcdo das PPDs, confirmando o
pressuposto de que uma empresa boa para
trabal hadores com deficiénciaserdboaparatodos
ostrabalhadores (INSTITUTO ETHOS, 2002).

Quanto aavaiacdo do processo derecrutamento e
selecdo, foram consideradostrés pontos. Primeiro,
aempresaentendeu ser suamaior dificuldadeafdta
de conhecimento de onde encontrar aPPD, ousga,
apesar dos diversos problemas considerados neste
trabalho (CARREIRA, 1997; IEA, 2006;
GARCON, 2007) como o preconceito, afatade
PPD qualificada, agarantiade um salério dentre
outros, acreditarse queafatadeinformacéo ainda
€um grande empecilho paraas organi zacOes.

Segundo, aempresaconsiderou ndo haver custos
adicionai sno processo de recrutamento e selegdo
daPPD, o que pode ser explicado pelacategoria
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dadeficiénciaser mental epelofato deaempresa
agir pontualmente. E o Ultimo diz respeito aos
problemas advindos da contratacéo de umaPPD.
A empresaafirmou preval ecer asuaeficiéncia, mas
ficou claro que ha uma preocupacdo com o
deficiente, ndo tao pela questdo social, mas pela
dificuldade de encontrar PPD com o perfil desgado
pelaempresano mercado. Essaquestdo pode ser
considerada polémica, pois, se ndo existisse a
obrigacéo prevista em lei, provavelmente essa
empresando sepreocupariacomo deficienteenem
em manté-lo na organizacdo. Simplesmente o
demitiriaendo contratariaoutro.

Por fim, observou-se que, apesar de a empresa
cumprir aL el das Cotas, contratando exatamente
0S 2% previstos no Decreto n. 8.213, e declarar
gue hoje gjudaoutras empresas ha contratacdo de
PPD, elando tem apretensdo de contratar outros
portadores de deficiéncia, ou segja, ainda ndo
conseguiuincorporar aspoliticasorganizacionaisa
guestéo dainclusdo, deformaaconcebé-lacomo
umvalorindituciond.

5 Conclusao

Faz-se necessario ressaltar a importancia da
€l aboracdo deste estudo jaque pesquisascientificas
com essa temética encontram-se, ainda, em fase
incipiente, principalmentenaliteraturabrasileira, o
gue pode ser notado pelaescassez de publicacdes
em peribdicos e congressos em administracao.

Pararealizar algumas consi deragdes, € necessario
retomar algumas questdes como o objetivo deste
trabalho quefoi discutir como aempresarealizao
processo de recrutamento e selecéo daPPD para
inclusdo no mercado de trabalho. A pesquisa
permitiu constatar que ndo ha um modelo para
contratar PPD e que o ponto principal € ndo se
restringir a agcdes pontuais de correcéo para
adaptacdo do processo.

E provavel que, em muitos casos, aempresatenha
gue criar cargos especificos damesmaformaque
adapta sua estrutura fisica e administrativa. A
diferenca entre a mera integracéo e a desgjavel
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inclusdo passa pd asmudancas de mentaidade com
impactosnaculturaorganizaciona enossstemase
processos administrativos de formaque qualquer
individuo possa manifestar e desenvolver suas
competéncias, motivo principa davidahumana.

Constatou-se, também, que a empresa em
questéo apresentou um discurso inclusivo
durante todo o percurso — apesar de, em alguns
momentos, cair em contradi cdo —masficou clara
a dificuldade da empresa em reajustar seus
padrdes e setornar efetivamenteinclusiva. O
gue sepode considerar €équeaALFA éinclusiva
em alguns processos como aflexibilizacdo da
selecdo ou em algumas areas como a de RH,
masdificilmente serdinclusivaem suatotaidade,
pois hafatores que estéo forado seu dominio,
como arejeicao por parte de a gunsfuncionarios.
A empresapodeincentivar seusfuncionariosa
conviver com os deficientes, mas ndo pode
obriga-los a aceita-los. Dificilmente sera
encontrada uma empresa que os inclua de
acordo com o paradigma daincluséo proposto
por Sassaki (2003). O que se observaéoinicio
datransicdo entre 0 processo deintegracao para
o deinclus&o.

Outro pontoimportanteaser discutido éautilizacdo
de entrevistas semi-estruturadas como formade
coleta de dados. Constatou-se que os portadores
de deficiénciamental contratados pelaempresa,
durante as entrevistas, ndo foram capazes de
responder grande parte das perguntas por faltade
discernimento e incapacidade de interpretar e
entender o que estava sendo questionado. Sendo
assm, alguns pontos da pesquisando puderam ser
esclarecidos.

Por fim, apesar das contribui¢es dapesquisa, néo
se pode deixar de registrar que, durante esse
percurso, o aprofundamento sobre a questéo da
inclusdo e aaproximagdo com campo de pesquisa
levaram anovos questionamentos sobre o tema.

O primeiro €o papd do governo nesse processo. Ao
propor uma sociedade inclusiva, em que todas as
pessoastenham aoportunidadede participar, o proprio
governo ndo consegue cumprir asuaparte. Hafahas
naeducacdo, nasallde, nosmel osdetransporte, nas
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ruas e calcadas entre outros, que dificultam e até
impedem aparticipagéo daPPD nosstema

Aocriar aL e deCotas, queobrigaasorganizagtes
acontratarem pessoas portadoras de deficiéncia,
pode-se pensar que 0 governo estaestimulando as
empresasaterem umaatitudeinclusiva, assumindo
seu papel de ator social, de umaempresa que se
preocupacom asociedade e, ndo somente, emgerar
lucros. Essanovaposturaprevé queasorganizagoes
semodifiquemfisicamente, revejam seusconcetos
em relacdo acargos/fungdes, criem programasde
readaptacdo e se gjustem a realidade da PPD
apoiando quanto ao transporte, educacdo e salide.

Contudo, serdgue 0 governo, ao propor essetipo
de politica, ndo esta transferindo sua
responsabilidade de amparar essas pessoas para
asempresas? Seraqueo governotemodireitode
cobrar das empresas uma atitude inclusiva, se o
proprio governo ndo consegue se adaptar apolitica
deinclusdo quepropds? Serdque, aninvésdemultar
asempresas por ndo contratarem PPD, 0 governo
ndo deveria incentivar, propondo beneficios as
empresasqueaincluem?

Um outro fato a ser questionado é agarantiade
1 (um) salario minimo de beneficio mensal.
Pode-se perceber que amaneiracomo alei foi
elaborada permite que a PPD se acomode ao
invésdeincentiva-laalutar pelaindependéncia
e pela autonomia. O fato de o beneficio ser
cortado a partir do momento em que o
deficiente comeca a trabalhar faz com que o
deficiente desistade tentar, ou seja, desistade
uma vida independente, de ter autonomia e
continuar a ser tratado como um incapaz,
reforcando, assim, amassa dos excluidos.

Um dltimo ponto aser considerado éemrelacdo a
evolucao do pensamento administrativo. Sabe-se
que, paraque hgjamudanca, € necessario que hgja
conflito, impacto quefacacom que aengrenagem
se movimente. Sabe-se, também, que esse
movimento ndo é rapido, mas, sim, lento e
vagarosamente assmilado pelasorganizacles. Sera
que acriagdo da Le de Cotas ndo é o primeiro
passo para que haja uma movimentacdo das
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organizacOesem prol dainclusdo socid? Seraque,
admitindo umaformamaisinclusvadeadministrar,
as organizacfes ndo estdo caminhando parauma
formade gestéo que valorize, napratica, oS seres
humanos e suas competéncias?

Encerra-se este artigo sabendo-se que aindaresta
muito aser discutido, ndo sG no &mbito daspréaticas
organizacionaisquelevemem condderacéo asPPDs
no processo deinclusdo, como também naforma
Como o governo, por meio deleis, lidacom esse
processo eem relacdo aele se posiciona
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Notas

1SUBBARAO, A. V. Managing workforcediversity:
an innovation or an evolution? In. WORLD
CONGRESS OF INTERNATIONAL
INDUSTRIAL RELATIONS ASSOCIATION, 10.,
May/June 1995, Washington, DC, USA.

2 Selo, langado em 1998, é conferido anualmente a
todas as empresas que publicam o balango socia no
model o sugerido pelo Ingtituto Brasileiro deAndlises
Sociais e Econdbmicas - IBASE —, dentro da
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metodol ogiae dos critérios propostos. Ele demonstra
que a empresa ja deu o primeiro passo para tornar-
se uma verdadeira empresa-cidadd, comprometida
com a qualidade de vida dos funcionarios, da
comunidade e do meio ambiente.

3 Acessibilidade: possibilidade e condigéo deacance
para utilizagdo, com seguranca e autonomia, dos
espacos, mobilidrios e equipamentos urbanos, das
instalagbes e equipamentos esportivos, das
edificagOes, dos transportes e dos sistemas e meios
de comunicagdo, por pessoa portadorade deficiéncia
ou com mobilidadereduzida.” (BRASIL, 1999).

4 Pessoa Portadora de Deficiénciahabilitadaé aquela
gue concluiu curso de educacdo profissional denivel
bési co, técnico ou tecnol Ggico, ou curso superior, com
certificado ou di plomaexpedido por instituicéo pablica
ou privada, legalmente credenciada pelo Ministério
da Educacéo ou 6rgdo equivalente, ou aquela com
certificado de conclusdo de processo de habilitacéo
ou reabilitagdo profissional fornecido pelo instituto
Nacional do Seguro Social — INSS. Considera-se,
também, pessoa portadora de deficiéncia habilitada
aquela que, ndo tendo se submetido a processo de
habilitacdo ou reabilitacdo, esteja capacitada parao
exercicio dafungdo” (BRASIL, 1999).

5 Eliana Pinheiro Belfort Mattos, coordenadora do
Comité de Responsabilidade Social daFiesp.

6 TerezaCristinada Silva, contratadadaNOVARTIS
paratrabalhar no programadeinclusdo dacompanhia.

"PMK éum teste de personalidade muito expressivo
nas técnicas de selecdo criado pelo Dr. Emilio Mira
Y Lépez, com o intuito de selecionar pilotosdurante
aGuerraCivil Espanhola. Ele possibilitaconhecer os
diferentes aspectos de personalidade dos individuos
(ROJAS BOCCALANDRO, 1964).
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