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RESUMO

Esta pesquisa apresenta como tema central a falta de infraestrutura nas organizagoes
para a contratacdo de pessoas com deficiéncia fisica, e tem como objetivo geral a
caracterizagdo do processo de inclusdo no mercado de trabalho enfrentado pelas pessoas com
deficiéncia, que muitas vezes acontece simplesmente pelo cumprimento da legislagéo.
Abordara desde as diversas fases que se referem as praticas sociais em relacdo as pessoas com
deficiéncia, a concepcdo de deficiéncia, a relacdo entre 0 mercado de trabalho e a pessoa com
deficiéncia, a importancia da garantia da acessibilidade no local de trabalho, o conceito de
desenho universal, as medidas que fazem a diferenca no processo de contratacdo da pessoa
com deficiéncia na organizacao, abordando ainda a legislacéo que garante o direito da pessoa
com deficiéncia ao trabalho, apontando as dificuldades enfrentadas pelos deficientes fisicos
decorrentes de suas condigdes atipicas. Mostrard os diversos obstaculos a serem superados
para que a sociedade inclusiva realmente aconteca, 0s quais vdo desde barreiras
arquiteténicas, falta de acessibilidade, até as barreiras atitudinais impostas pelo preconceito e
discriminacdo existentes na sociedade. Mostrard ainda que a exclusdo ndo se resolve pela
simples “inclusdo” da pessoa com deficiéncia em determinado espaco, ou em determinado
direito. N&o se inclui por imposicdo; qualquer que seja a situacdo, a inclusdo acontece por
caminhos mais complexos, pela superacdo de obstaculos muitas vezes historicamente
arraigados na sociedade. Incentivara a tentativa de avancar no processo de construcdo de uma
sociedade inclusiva, que respeite a diversidade, que firme o movimento de incluséo das
pessoas com deficiéncia fisica no ambiente organizacional, buscando a adequacdo de
ambientes que atendam a todos, transformando o jeito de ser, de pensar e de agir diante das
diferencas, ja que somos todos distintos. Devemos buscar a base da sociedade inclusiva, isto
é, para todos, pois ndo cabe somente as pessoas com deficiéncia integrarem a sociedade; é
imprescindivel que esta também se transforme para acolher todos os seus cidadaos.

Palavras-chave: Pessoas com deficiéncia. Infraestrutura. Organizacgdo. Incluséo Social.



ABSTRACT

This research introduces as a central theme the lack of infrastructure in the
organizations for the hire of people with physical deficiency and has, as a general aim, the
characterization of the inclusion process into the work market faced by the people with
deficiency, that a lot of times, happens simply for the accomplishment of the legislation. It
will approach from the several phases which refers to the social practices regarding to the
people with deficiency, the conception of deficiency, the relation between the work market
and the person with deficiency, the importance of the guarantee of the accessibility at the
work place, the conception of the universal drawing, the measures which make the difference
in the hire process of the person with deficiency in the organization, still approaching the
legislation which guarantee the right of the person with deficiency for work, pointing the
difficulties faced by the physical defectives resulted from their unlike conditions. It will show
the several obstacles to be overcome in order to the inclusive society really happens, which
include from architecture barriers, lack of accessibility, to the moody barriers forced by the
prejudice and discrimination belonged to the society. It will show that the exclusion is not
solved by the simple “inclusion” of the person with deficiency into established space, or into
established right. It is not included by imposition, whatever is the situation, the inclusion
happens by more complex ways, by the overcoming of obstacles have historically taken root
into the society for many times. It will encourage the attempt of advancing into the
construction process of an inclusive society, which respects the diversity, which sets the
inclusion movement of the people with physical deficiency in the organizational environment,
searching environment fitness which serve everyone, changing the way of being, thinking and
acting close to the differences, for even we are all different. Searching the base of the
inclusive society, a society for everybody, it is not up to the people with deficiency to be
integrated into the society, it is indispensable that the society also changes itself to shelter all
of its citizens.

Keywords: People with deficiency. Infrastructure. Organization. Social inclusion.
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1 INTRODUCAO

O tema deste trabalho de pesquisa traz uma questdo abrangente sobre a inclusdo social
e a falta de infraestrutura nas organizagdes para a contratacdo de pessoas com deficiéncia
fisica.

A inclusdo social de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho esta fortemente
ligada a defesa dos direitos humanos, que tém como um de seus principios basicos a busca
pela igualdade de direitos entre todas as pessoas sem nenhuma distingéo.

Segundo Sassaki (1997, apud SASSAKI, 2003, p.41) conceitua-se a inclusdo social
como processo pelo qual a sociedade se adapta para poder incluir em seus sistemas sociais
gerais, pessoas com necessidades especiais €, simultaneamente, como estas se preparam para
assumir seus papéis na sociedade. A inclusdo social constitui, entdo, um processo bilateral no
qual as pessoas e a sociedade buscam uma parceria para equacionar problemas, decidir sobre
solugdes e efetivar a equiparacao de oportunidades para todos.

Com base nesse autor, para que a inclusdo social realmente aconteca, a sociedade
precisa assumir seu papel através do entendimento de que modificaces sao necessarias para
atender as necessidades de todos. Através de transformacgdes pequenas e grandes, em
ambientes fisicos, no transporte, na educacdo, no lazer e no trabalho, busca-se a construcao de
uma verdadeira sociedade para todos.

A contratacdo de pessoas com deficiéncia por organizacbes publicas e privadas tem
sido objeto de pesquisas, porque coloca a realidade de trabalho frente a um novo desafio:
trabalhar com pessoas que, historicamente, estiveram excluidas dos meios de producéo.
(CARVALHO FREITAS; MARQUES, 2009).

Dessa forma, pode-se observar que durante muitos anos as pessoas com deficiéncia
foram mantidas fora da sociedade, separadas por uma barreira que instituia pessoas normais e
pessoas anormais; tais crencas rotulavam as pessoas com deficiéncia como incapazes de fazer
parte do mundo exterior.

De acordo com Ragazzi (2010, p. 36), na antiguidade, a pessoa portadora de
deficiéncia era totalmente segredada do convivio social, sendo isolada dentro de sua propria
casa, tratada como uma pessoa doente e sendo encarada sem a minima condicéo de qualquer
evolucdo e integracdo dentro do proprio seio familiar e muito menos perante a sociedade.

Nessas condi¢Oes, apOs décadas excluidos do sistema econdmico-produtivo sob

estigma de incapacidade, os profissionais com deficiéncia fisica, buscam atualmente, com o
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amparo na Lei de Cotas N° 8.213/1991, sua insercdo no mundo corporativo, deparando-se
com a falta de infraestrutura das organizacfes as quais, apesar de terem que cumprir a
legislacdo, ndo se reestruturaram para receber profissionais com deficiéncia fisica.

A legislacdo existente ndo se preocupou com as regras do mercado e fez prevalecer a
falsa concepcdo, segundo a qual ao se colocarem dispositivos na lei, as PCD seriam
automaticamente inseridas no trabalho produtivo. (HEINSKI, BIGNETTI, 2002, p.57).

O processo de inclusdo de pessoas com deficiéncia fisica no mercado de trabalho é
complexo, implica na mudanca do pensar social, das atitudes sociais, € na insercdo de
adaptacOes objetivas que atendam as necessidades especificas e peculiares de todos.

De acordo com Instituto Ethos (2002), ndo se trata, portanto, somente de contratar
pessoas com deficiéncia, mas também de oferecer as possibilidades para que possam
desenvolver seus talentos e permanecer na empresa.

Em contradicdo, inimeros sdo os obstaculos que interferem na insercdo de pessoas
com deficiéncia fisica no mercado de trabalho, como as barreiras arquitetdnicas urbanisticas,
existentes nas vias pablicas, as edificacGes e o transporte, e as barreiras atitudinais, impostas
pelo preconceito e discriminagdo existentes na sociedade.

Para Ragazzi (2010, p.28), a dificuldade de relacionamento social e interagdo da
pessoa portadora de deficiéncia sdo notdrias, visto que ndo sabemos e ndo estamos preparados
para trata-las adequadamente como convém. Podemos pensar, nesse passo, que a deficiéncia
do individuo ndo esta em si mesmo e sim no grau de dificuldade que enfrenta em se
relacionar, em se agregar as demais pessoas no seio social. Esse relacionamento, muitas
vezes, encontra barreiras no preconceito e na discriminacdo, as quais vém desde entre seus
familiares e véo até a sociedade, como um todo.

Em suma, este trabalho almeja despertar maior interesse sobre a inclusdo de pessoas
com deficiéncia fisica nas organizacdes, para que sua inclusdo no mercado de trabalho
aconteca de forma responsavel e consciente, ndo somente pelo cumprimento da lei.

Visa buscar maior entendimento das dificuldades enfrentadas por essa populagéo, seu
perfil, suas necessidades especificas, suas expectativas e percepcdes de sua realidade, além de
proporcionar conhecimento as organizacbes para que possam, assim, oferecer toda

infraestrutura necessaria as pessoas com deficiéncia fisica no ambiente de trabalho.
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1.1 Considerac0es Gerais

A insercdo laboral é parte fundamental da inclusdo social da pessoa com deficiéncia, e
integra os direitos previstos na Constituicdo Brasileira de 1988, que garante a todos os
cidaddos o acesso a saude, a educacéo, ao lazer e ao trabalho. A responsabilidade da atencdo a
pessoa com deficiéncia ndo é exclusiva dos familiares e dos proprios individuos com essa
condicdo. Ela também é de responsabilidade dos governos, da sociedade e das empresas.

E de responsabilidade de todos a criacdo de condicBes para que essas pessoas
exercitem o0 seu direito ao trabalho; o reconhecimento de sua capacidade produtiva,
possibilitando acessibilidade ao local de trabalho, derrubando as barreiras de ordem estrutural
e cultural; a compreensdo de que as limitacGes fisicas ndo constituem impeditivo para que
profissionais com tal condicdo sejam produtivos e contribuam para a prosperidade de suas
familias.

Nesse sentido, Grajew declara que:

Para vencer a discriminag&o, € preciso comegar combatendo a indiferenca. O
atendimento as pessoas com deficiéncia ndo pode continuar restrito a
algumas entidades especializadas e ndo podemos admitir que a grande
maioria das pessoas continuem isoladas e confinadas em casa, para nao
incomodar aquelas consideradas “normais”. Mais do que isso, ndo se pode
confundir limitages, limites que decorrem de alguma deficiéncia, com
incapacidade social, afetiva ou profissional. (GRAJEW, 2012, p. 49).

O trabalho é vital para qualquer pessoa. Podemos associar trabalho a autoestima, a
realizacdo pessoal, a contribuicdo para bem-estar coletivo, a dignidade e a felicidade. Desse
modo, pode-se abordar a importancia do trabalho na vida de um deficiente, pois isso
representa a conquista da autonomia, e de um novo papel na familia e na sociedade.

Para Fonseca (2006), o direito ao trabalho constitui-se como direito social, devendo o
Estado mobilizar-se para realizar politicas de pleno emprego. Isso fica claro porque, a partir
do trabalho, o ser humano conquista sua independéncia econdmica e pessoal, reafirma sua
capacidade produtiva, exercita sua autoestima e se insere na vida adulta definitivamente.

Além disso, o trabalho ndo constitui mera forma de sobrevivéncia. Sua importancia
transcende questbes de ordem prética e adentra a dignidade humana. O direito ao trabalho é
um dos mais importantes, se ndo o mais importante dos direitos humanos, cujo valor social é
inestimavel (MENDONCA, 2007, p. 11).

A inclusdo de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho pode ser vista pelas

empresas como um problema, jA que para receber esses profissionais é necessario um
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processo de adaptacdo do ambiente de trabalho fisico e comportamental, mas pode ser vista,
também, como um horizonte repleto de possibilidades, onde o desafio de conviver com as
diferencas promove a diversidade de experiéncias, o resgate de valores éticos, a valorizacédo
da forca de trabalho e a igualdade de direitos e deveres.

De acordo com Simdes (2008, p. 19), as empresas que abrem oportunidade para as
pessoas com deficiéncia em seu processo produtivo, rompem barreiras e trazem beneficios

para si proprios.

Apesar das dificuldades iniciais, a empresa que decidir pela incluséo de
pessoas com deficiéncia no seu quadro de funcionarios pode obter beneficios
significativos com essa atitude. O principal deles é a propria imagem da
empresa, que passa a contar com a aprovagdo dos seus consumidores.
Também o ambiente de trabalho se favorece da atitude, pois a empresa
fortalece o espirito de equipe de seus funcionarios, além de obter ganhos de
produtividade, se as pessoas com deficiéncia estiverem devidamente
inseridas nas func¢bes onde possam ter um bom desempenho. (ETHOS, 2002,
p.18).

O problema ocorre quando a contratacdo de pessoas com deficiéncia acontece de
forma inadequada, despreparada, muitas vezes para cumprir uma exigéncia da legislagéo,
guando a organizacdo nao dispde de infraestrutura para que a pessoa com deficiéncia fisica
tenha plenas condicbes de exercer sua funcdo, gerando constrangimento e inseguranca por
parte dos profissionais que encontram dificuldades de acesso dentro do ambiente de trabalho,
como a falta de rampas, de banheiros apropriados para cadeirantes, mesas adaptadas as suas
necessidades e a falta de informacéo por parte da equipe de trabalho que ndo sabe como lidar
com as limitacGes de um deficiente fisico.

Para Sassaki (1997, p. 33), a acessibilidade ndo se restringe mais apenas ao aspecto
arquitetonico, pois existem outras barreiras e outros contextos que ndo sdo do ambiente
arquiteténico, como comunicacional, metodologica, instrumental programatica e atitudinal, ou
seja, a acessibilidade ndo se resume apenas ao direito de ir e vir, mas ao acesso a todos 0s

bens que a sociedade oferece.
1.2 Justificativas da Escolha do Tema
No presente trabalho, a escolha do tema justifica-se a uma questdo abrangente sobre a

falta de infraestrutura nas organizagdes para a contratacdo de pessoas com deficiéncia, em

especial deficientes fisicos, pois inumeras sdo as dificuldades enfrentadas por essa
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populacdo, decorrentes de suas condic@es atipicas e da falta de informacéo e de interesse das
organizages diante desse assunto.

A partir do enfoque da inclusdo do deficiente fisico no ambiente de trabalho, fica claro
0 descaso e a falta de interesse pela causa. InUmeros sdo 0s obstaculos a serem vencidos,
comecando pela desvalorizagdo do ser humano, que enfrenta barreiras fisicas e
comportamentais para fazer valer seu direito ao trabalho.

Diante de uma sociedade individualista, é preciso suscitar maior interesse em defesa
dos direitos das pessoas com deficiéncia, para que possam exercer seu direito ao trabalho com

respeito e dignidade.

1.3 Problemas de Pesquisa

A inclusdo da PCD no mercado de trabalho é um direito assegurado por lei,
independente do tipo de deficiéncia; no entanto, a falta de conhecimento da sociedade sobre
direitos e potencialidades desses cidaddos faz com que ainda o processo de inclusao
contemple muitas dificuldades, com destaque ao preconceito e a exclusao.

Apesar da legislagdo que rege os direitos das pessoas com deficiéncia ter possibilitado
a esses cidadédos ser parte ativa no mercado de trabalho, ndo se preocupou em impor regras
para que essa incluséo acontecesse de forma planejada e estruturada.

A falta de infraestrutura e de acessibilidade dificulta o processo de inclusdo da pessoa
com deficiéncia ao ambiente de trabalho; os deficientes fisicos, em especial, precisam de uma
adaptacdo do ambiente as suas necessidades especificas, para que possam exercer sua funcao
como qualquer trabalhador.

A inclusdo ndo se limita a simples insercdo das pessoas com deficiéncia no mundo do
trabalho, mas sim na participacdo plena dessas, reiterando-se os principios do direito de
igualdade e cidadania desses sujeitos; ou seja, ndo basta contratar para se legalizar; séo
necessarias praticas inclusivas que realmente atendam as necessidades da PCD, para que eles
tenham mais do que ingresso ao trabalho, que tenham, também, acesso a todas as instancias
da sociedade.

Diante desse cenério, quais as medidas cabiveis devem ser tomadas para que a
contratacdo de pessoas com deficiéncia fisica pelas organizacfes ndo ocorram explicitamente

pela imposic¢do da lei e sim de maneira consciente e responsavel?
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1.4 Objetivos

1.4.1 OBJETIVO GERAL

Objetiva-se investigar as medidas a serem tomadas para que a incluséo da pessoa com
deficiéncia, em especial o deficiente fisico, aconteca de forma planejada, ndo simplesmente
pela imposicdo da lei, para que as organizacdes tenham como responsabilidade oferecer
infraestrutura para as necessidades peculiares de cada trabalhador, mudando a concepcdo de
que a pessoa com deficiéncia deve adequar-se a organizacao.

Pretende-se suscitar uma reflexdo diante da dura realidade enfrentada pelas pessoas
com deficiéncia frente ao mercado de trabalho, sua luta para superar os obstaculos impostos
pela falta de acessibilidade e mobilidade no local de trabalho.

Além disso, proporcionar a sociedade empresarial informacdo para que passem a ter
um olhar menos preconceituoso e discriminatorio com relacdo as pessoas com deficiéncia,
para que sejam tratadas como individuos capazes de exercer fungdes no mercado de trabalho
com igual eficiéncia aos demais, sendo vistas pelo seu potencial e ndo pela sua limitagdo, com

garantia de condicdes para executar suas atividades.

1.4.2 OBJETIVO ESPECIFICO

- Discutir a falta de infraestrutura para inclusdo de PCD no mercado de trabalho;

- Disseminar informacdes objetivando contribuir para reducéo do preconceito;

- Abordar a legislacdo que ampara os direitos das pessoas com deficiéncia;

- Valorizar a importancia do trabalho na vida social do individuo;

- Projetar como deve acontecer o processo de contratacdo da PCD nas organizagoes;

1.5 Delimitacdes do Tema

A pesquisa busca demonstrar as dificuldades enfrentadas pelas pessoas com
deficiéncia no ambiente de trabalho, em especial pelos deficientes fisicos.

Abordara a falta de acessibilidade, os obstaculos arquitetdnicos e a falta de
sensibilizagdo da equipe de trabalho para conviver com as diferengas. N&o ira investigar uma

empresa especifica quanto a falta de infraestrutura.
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Outra questdo que ndo serd investigada esta relacionada as peculiaridades de outros
tipos de deficiéncia, além da deficiéncia fisica.

1.6 Estrutura do trabalho

Este trabalho é composto por cinco seces.

A primeira secdo refere-se a introducdo do assunto, mostrando inicialmente as
consideracBGes gerais, a justificativa da escolha do tema, os problemas de pesquisa, 0s
objetivos, contendo o objetivo geral e o especifico, e a delimitacdo do tema.

A segunda secdo consiste na revisdo da literatura, que apresenta a concepcdo de
deficiéncia a partir do modelo médico e social; aponta um estudo cronoldgico sobre PCD;
descreve a relacdo entre mercado de trabalho e a PCD; cita a acessibilidade no local de
trabalho; traz o conceito do desenho universal como garantia de infraestrutura nas
organizacdes; aponta as medidas que fazem a diferenca no processo de inclusdo da PCD fisica
nas organizacdes, e por ultimo, apresenta os aspectos legais para a contratacdo de PCD.

A terceira secdo refere-se ao método que contém os procedimentos metodoldgicos
para evidenciar as hipoteses apresentadas para o presente problema deste trabalho.

A quarta secdo refere-se a discussdo e analise do processo de inclusdo da PCD no
ambiente de trabalho por imposi¢do da legislacdo, sem nenhum tipo de planejamento,
resultando na falta de infraestrutura.

A quinta secdo é uma conclusdo a respeito dos conceitos abordados, bem como a
proposta de medidas a serem tomadas pelas organizagdes para garantir infraestrutura em todos
0s sentidos as pessoas com deficiéncia fisica.
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2 REVISAO DA LITERATURA

2.1 Concepgao de deficiéncia: Modelo médico e Modelo social.

Segundo o Ministério do Trabalho e Emprego (MTE), no Brasil existem duas normas
internacionais ratificadas, o que lhes confere status de leis nacionais, que sdo a Convencao
Interamericana para Eliminacdo de Todas as Formas de Discriminagdo Contra as Pessoas
Portadoras de Deficiéncia, que foi promulgada pelo Decreto n° 3.956, de 08 de outubro de
2001, e a Convencdo n° 159/83 da Organizagdo Internacional do Trabalho (OIT), de
Reabilitacdo Profissional e Emprego de Pessoas Deficientes, que foi aprovada por meio do
Decreto Legislativo n° 51, de 25 de agosto de 1989, do Congresso Nacional.

Ambas conceituam deficiéncia, para fins de protecéo legal, como uma restri¢éo fisica,
mental ou sensorial, de natureza permanente ou transitdria, que limita a capacidade de exercer
uma ou mais atividades essenciais da vida diaria, causada ou agravada pelo ambiente
econdmico e social.

De acordo com a Convengdo sobre os Direitos da Pessoa com Deficiéncia, da
Organizacdo das Nacgdes Unidas (ONU), que foi aprovada em julho de 2008, pelo Decreto
Legislativo n°186, e promulgada pelo Decreto n°® 6.949, de 25 de agosto de 2009, segue o

conceito de pessoa com deficiéncia:

Pessoas com deficiéncia sdo aquelas que tém impedimentos de longo prazo
de natureza fisica, mental, intelectual ou sensorial, 0s quais, em interacdo
com diversas barreiras, podem obstruir sua participagdo plena e efetiva na
sociedade em igualdades de condi¢des com as demais pessoas (ONU, 2008,
art. 1).

Dessa forma, pode-se observar que a definicdo de pessoa com deficiéncia, apresentada
pela ONU, busca destacar a pessoa em primeiro lugar, e ainda demarca a importancia e o
papel das barreiras existentes no meio como fator limitador para a plena incluséo.

O Decreto n® 3.298/99, de acordo com a redacdo que foi atualizada apds discussdes no
Conselho Nacional dos Direitos da Pessoa Portadora de Deficiéncia (CONADE), pelo
Decreto n° 5.926/04, define o conceito de deficiéncia.

Art. 3°, para os efeitos desse Decreto, considera-se:

I-deficiéncia - toda perda ou anormalidade de uma estrutura ou funcao psicologica, fisiologica
ou anatémica que gere incapacidade para o desempenho de atividade, dentro do padrao

considerado normal para o ser humano;
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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;
I11 - incapacidade - uma reducédo efetiva e acentuada da capacidade de integracdo social, com
necessidade de equipamentos, adaptacGes, 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 funcédo ou atividade a ser exercida.

Segue conceito de deficiéncia fisica de acordo com o Decreto n° 5.926/04, artigo
50,81 1.

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

No Brasil, até a edicdo do Decreto 3298/99, ndo havia uma definicdo legal para o que
deveria ser considerado como “deficiéncia”; assim tal situac@o dificultava a contratacdo pelas
empresas de pessoas com deficiéncia para fins de cumprimento da Lei 8213/91.

Além da definicdo do conceito de deficiéncia para fins de legislacdo, ha também a
concepcao de deficiéncia através do modelo biomédico, que trata a deficiéncia como uma

doenca, e um problema do préprio individuo e de sua familia.

A concepcdo de deficiéncia para o modelo biomédico baseia-se no
entendimento de que a deficiéncia € uma consequéncia da lesdo existente em
um individuo, sendo esta um objeto de tratamento médico. Este modelo
possui uma abordagem tradicional da deficiéncia, no qual a deficiéncia era
tratada como um problema individual e ndo social (DINIZ, 2007, p. 27).

Dessa forma, pode-se observar que o modelo biomédico tem como objetivo tratar o
corpo que a partir de uma visdo bioldgica é considerado anormal.

O individuo, neste modelo, é visto como vitima de uma tragédia pessoal, e a
deficiéncia atribuida a categoria de doenga do corpo.

Para Sassaki (2003), esse modelo considera que a deficiéncia, qualquer que fosse,
eliminava ou reduzia a capacidade da pessoa em todos 0s aspectos, ou seja, fisico,

psicoldgico, social ou profissional.
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Assim, tal tese defendia que era necessario proteger o deficiente da sociedade,
simultaneamente, a sociedade do deficiente.

Segundo Fletcher (1996, apud SASSAKI, 2003, p.23), a deficiéncia era vista pelo
modelo médico como um problema do individuo e, por isso, 0 proprio individuo teria que se
adaptar a sociedade ou ele teria que ser mudado por profissionais através de reabilitagdo ou
cura.

Portanto, a pessoa com deficiéncia € que precisava se adequar a sociedade e aceitar
suas condicBes, sem exigir nenhum tipo de modificacgéo.

Ap06s esse modelo, surgiu no inicio dos anos de 1970, o paradigma da integracéo
social, visando derrubar essa forma de exclusdo social advinda do modelo médico.

O periodo da Integracdo € caracterizado pelo processo de preparar e inserir pessoas
com deficiéncia na sociedade, porém somente aquelas que fossem consideradas aptas ou
capazes de conviver numa sociedade cheia de barreiras arquitetbnicas e atitudinais.
(SASSAKI, 2004, p. 32).

Nessas condicdes, de acordo com as praticas integradoras, as empresas aceitavam
somente pessoas consideradas capazes de enfrentar as barreiras arquitetonicas e atitudinais
existentes no local de trabalho.

Segundo Bahia (2006, p. 10), a préatica de integracdo ainda era baseada no modelo
médico, sendo caracterizada, principalmente, pela obrigatoriedade de adaptacdo do individuo
com deficiéncia a sociedade.

Ainda na década de 70, no Reino Unido, teve inicio um movimento de cunho politico e
social, liderado por deficientes, que buscou romper com a concep¢do biomédica. De modo
que a deficiéncia ndo fosse mais caracterizada somente pelos diagnésticos clinicos, mas
também passasse a ser observada como um fendmeno sociolégico, possuindo intervencédo
estatal por meio de politicas publicas, descentralizando a deficiéncia dos saberes médicos. A
organizacao politica que iniciou esse movimento é denominada de Liga dos Lesados Fisicos
Contra a Segregacdo, a qual introduziu a concepgdo do modelo social nos estudos da
deficiéncia, retirando do individuo a responsabilidade da opressdo sofrida, apontando a
incapacidade da sociedade em conviver com a diversidade (DINIZ, 2007, p. 30).

O modelo social reconhece a deficiéncia como um corpo com leséo, o qual necessita
sim de cuidados médicos, porém essa lesdo ndo implica em restringir a participacao efetiva do
individuo na sociedade.

Para Sassaki (2003), a segregacdo realizada por parte da sociedade para com as

pessoas com deficiéncia, de acordo com modelo social estabelece que:
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..ficou claro que a sociedade, com suas barreiras arquitetonicas,
programaticas e atitudinais, impede inadvertida ou deliberadamente a
participacdo plena das pessoas deficientes em seus ambientes fisicos e
sociais, exceto quando essas pessoas demonstrem estar em condigdes de
conviver de acordo com os de hoje (questionaveis) padrdes da normalidade e
de poder dar a sua contribuicdo a sociedade. (SASSAKI, 2003, p. 84).

Fletcher (1996, apud SASSAKI, 2003, p.7), explica que o modelo social da deficiéncia
focaliza os ambientes e barreiras incapacitantes da sociedade e ndo as pessoas deficientes.

Dessa forma, pode-se observar que o modelo social enfatiza os direitos humanos e a
equiparacdo de oportunidades.

Para Pastore (2000), ndo é a pessoa com deficiéncia que apresenta limitacdo gerada
pela lesdo, mas sim a sociedade que ndo se adequou a fim de atender as demandas dos grupos
diversos que a ela pertencem.

Ou seja, 0 modelo social destaca o papel da sociedade como instrumento fundamental
na definicdo de categoria de deficiéncia, a partir do momento em que esta € corresponsavel
em limitar ou ampliar a participacdo dos deficientes no convivio social e trabalhista.

2.1.1 ESTUDO CRONOLOGICO SOBRE PESSOAS COM DEFICIENCIA

O histérico da exclusdo referente as pessoas com deficiéncia € extenso; ela ocorria em
sentido total desde a era primitiva, onde todas elas eram excluidas da tribo por seu povo, pois
eram consideradas invalidas.

Sassaki (2003) faz uma cronologia do desenvolvimento da sociedade, em todas as

culturas, em diversas fases no que se refere as praticas sociais.

A sociedade comecou praticando a exclusdo social de pessoas que por causa
das condigdes atipicas, ndo lhe pareciam pertencer & maioria da populacéo.
Em seguida, desenvolveu o atendimento segregado dentro das instituicGes,
passou para a pratica da integracdo social e recentemente adotou a filosofia
da inclusdo social para modificar os sistemas sociais gerais. (SASSAKI,
2003, p. 41).

De acordo com o autor, na fase da exclusdo, a pessoa com deficiéncia néo tinha acesso
nenhum ao mercado de trabalho, a ideia era incompativel com o grau de desenvolvimento até
entdo alcangado pela sociedade.

Além disso, empregar deficientes era tido como uma forma de exploracdo que deveria

ser considerada um crime. Se em algumas culturas as pessoas com deficiéncia eram



23

simplesmente eliminadas, em outras adotava-se a préatica de internd-las em instituicbes de
caridade, junto com doentes e idosos.

Segundo Amaral, citado por Sassaki (2003, p. 61), na fase da segregacao, as empresas
ofereciam trabalhos para serem executados por pessoas deficientes no interior das instituicdes
filantropicas, entre elas as oficinas protegidas de trabalho e também no préprio domicilio.

Nessas condicOes, as pessoas com deficiéncia tinham sua forca de trabalho explorada e
continuavam sendo segregadas do convivio em sociedade.

Na realidade cotidiana dessas pessoas ainda predomina a dependéncia econémica
(uma vez que a grande maioria ndo possui renda prépria), o subemprego e a estagnacdo
profissional, fatores que contribuem para que se mantenham a margem da vida nacional, sem
chances de participacdo social, e continuem estigmatizadas. Correia (1990 apud SASSAKI,
2003, p.61).

Na fase da integracdo predominava a auséncia de preocupacgdo com o desenvolvimento
da pessoa com deficiéncia, dando-se énfase apenas aos aspectos produtivos. Os trabalhos
oferecidos eram os de menor complexidade e repetitivos.

Segundo Amaral, na fase da integracdo, trés formas diferentes sdo aplicadas em

relagdo aos trabalhadores portadores de deficiéncia:

1. Pessoas deficientes sdo admitidas e contratadas em &rgdos publicos e
empresas particulares, desde que tenham qualificacdo profissional e
consigam utilizar os espacos fisicos e 0s equipamentos das empresas sem
nenhuma modificacéo.

2. Pessoas deficientes, apds selecdo, sdo colocadas em 6rgdos publicos ou
empresas particulares que concordem em fazer pequenas adaptacGes nos
postos de trabalho, por motivos praticos e ndo necessariamente pela causa da
integragao social.

3. Pessoas deficientes trabalham em empresas que as cologuem em setores
exclusivos, portanto segregativos, com ou sem modificagdes, de preferéncia
afastadas do contato com o publico. (AMARAL, 1993, p. 4-5).

De acordo com as préticas integradoras, a insercdo das pessoas com deficiéncia no
mercado de trabalho consistiu em as empresas aceitarem somente aquelas pessoas
consideradas aptas ou capazes de exercerem fungdes, enfrentando e/ou concordando com as
barreiras arquiteténicas e atitudinais no ambiente de trabalho. (BAHIA, 2006, p.22).

Na década de 90, surge o paradigma da inclusdo que inspira a sociedade nas
modificagdes estruturais, as quais ela precisa efetuar nos seus sistemas sociais gerais, a fim de
que qualquer pessoa possa exercer seus direitos e deveres dentro da comunidade, que deve se

preparar para comtemplar toda diversidade humana.
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Logo, basear-se nas praticas inclusivas de inser¢do das pessoas com deficiéncia no
mercado de trabalho representa contratar pessoas com qualquer tipo de deficiéncia, desde que
profissionalmente qualificadas. Significa que os locais de trabalho devem eliminar, ou pelo
menos reduzir as barreiras existentes na empresa contratante. (BAHIA, 2006, p. 22).

Segundo Araujo e Schmidt (2006), na fase da inclusdo é preciso que empregadores,
instituicOes formadoras e as pessoas com necessidades especiais enfrentem os desafios da
qualificacdo profissional e os obstaculos da competitividade.

Para isso, é preciso incluir determinadas mudancas, concessdes, adaptacdes, e esse
processo vai depender da conduta do Estado, dos empregadores, das instituicdes e da equipe
de trabalho.

2.2 Mercado de trabalho: Organizacao e a Pessoa com Deficiéncia

A Lei (n° 8213/91) de Cotas para pessoas com deficiéncia que exige das empresas a
contratacdo desses individuos, existe ha mais de 20 anos, mas o0 mercado ainda nao se adaptou
totalmente para atendé-la como deveria. Seja por falta de informacdo e inadequacdo da
estrutura fisica da empresa, transporte e comunicacdo, as PCD enfrentam dificuldades no
ambiente de trabalho.

Contratar uma pessoa com deficiéncia apenas para cumprir a Lei, sem remover
barreiras que facilitem o acesso dessa pessoa, contribui para aumentar o preconceito de que
ela ndo possui competéncia laboral (TANAKA; MANZINI, 2005, p. 18).

Os deficientes fisicos sdo os que mais sofrem com a falta de infraestrutura das
organizacg0es; faltam rampas, banheiros com barras e assento adequado, portas mais largas e
até elevadores, e em alguns casos, tornando o acesso de um cadeirante, por exemplo, quase
impossivel.

Segundo Goldschmidt (2006), a empresa, ao incluir pessoas portadoras de deficiéncia
ao seu quadro de funcionérios, deve assegurar as condi¢des de interagdo com 0s seus demais
funcionarios, clientes e com aqueles com quem deve manter relacionamento. Néo cabe apenas
a empresa contratar pessoas com deficiéncia, mas sim oferecer possibilidades para que elas
possam se desenvolver dentro da organizagéao.

Pessoas com mobilidade reduzida geralmente se locomovem com ajuda de alguns
equipamentos, como bengalas, muletas, andadores, cadeiras de rodas; portanto, para se incluir
essas pessoas no ambiente de trabalho, é necessario levar em consideracdo o espago de

circulacdo, juntamente com o0s equipamentos que as acompanham.
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As acOes de adequacdo das condicBes e praticas de trabalho sdo elementos cuja
presenca ou auséncia modificam a relagéo de forgas entre pessoas com e sem deficiéncia nas
organizagbes. Contemplam tanto modificacbes no espaco concreto de trabalho quanto
implementacdes de praticas especificas que visam dar condi¢fes de igualdade no trabalho as
pessoas com deficiéncia (CARVALHO-FREITAS, 2007, p. 52).

Para que um ambiente seja adaptado corretamente, ndo basta apenas colocar a
disposicao 0s equipamentos necessarios ou, no caso dos cadeirantes, deixar apenas 0 espaco
necessario de passagem. Existem padrdes e normas a serem seguidas, estabelecidas por
0rgdos competentes e que devem ser consultados pela empresa para a adaptacdo do ambiente,
como, por exemplo, a Associacdo Brasileira de Normas Técnicas (ABNT), que dispde a NBR
9050:2004 relativa a acessibilidade.

A acessibilidade exerce papel fundamental na inclusdo do deficiente fisico no mercado
de trabalho e ndo se restringe apenas a barreiras fisicas, existem também barreiras
comportamentais que estdo interligadas ao preconceito e a discriminacéo.

A empresa deve conscientizar todos os seus colaboradores, mediante treinamentos e
execucdo de acOes para eliminar barreiras atitudinais, promovendo a acessibilidade em todos
0s sentidos.

Para Gil (2002), o processo de inclusdo da PCD no ambiente corporativo requer
participacdo coletiva e, muitas vezes, a empresa necessita do suporte de profissionais
especializados com o intuito de facilitar a inclusdo do funcionério portador de deficiéncia a
empresa; auxiliar na adaptacdo ao novo ambiente e as atividades referentes a fungédo exercida,
além de estimular o respeito a diversidade; treinamentos e palestras de sensibilizacdo séo
realizados com sucesso nas empresas, incentivando a dissolugdo das barreiras e da
intolerancia diante das disparidades.

Dessa forma, a empresa que respeitar os requisitos da acessibilidade estara garantindo
um ambiente corporativo inclusivo, proporcionando autonomia, conforto e seguranga para 0s

profissionais com deficiéncia fisica.
2.3 Acessibilidade no local de trabalho.
Em 1985, foi criada a primeira norma tecnica brasileira relativa a acessibilidade.

“Acessibilidade a edificagdes, mobiliarios, espacos e equipamentos urbanos a pessoa

portadora de deficiéncia”. Em 1994, essa norma passou por uma primeira revisdo, € em 2004,
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pela dltima, a qual vale até hoje para regulamentar todos os aspectos de acessibilidade no
Brasil.

A Norma Brasileira — ABNT NBR 9050:2004, estabelece critérios e parametros
técnicos a serem observados quando do projeto, construcdo, instalacdo e adaptacdo de
edificaces, mobiliario, espacos e equipamentos urbanos as condi¢des de acessibilidade.

Esta Norma visa proporcionar a maior quantidade possivel de pessoas,
independentemente de idade, estatura ou limitacdo de mobilidade ou percepcao, a utilizagédo
de maneira autbnoma e segura do ambiente, edificagdes, mobiliario, equipamentos urbanos e
elementos.

Para os efeitos dessa Norma, aplica-se a seguinte definigao:

3.1 acessibilidade: possibilidade e condi¢do de alcance, percepc¢do e entendimento para
a utilizacdo com seguranca e autonomia de edificacdes, de espaco, de mobiliario, de
equipamento urbano e elementos.

Segundo o Decreto n. 5.296/04, que estabelece normas gerais e critérios basicos para a
promocdo da acessibilidade das pessoas portadoras de deficiéncia ou com mobilidade

reduzida, para os fins de acessibilidade, considera-se:

I - acessibilidade: condigdo para utilizagdo, com seguranca e autonomia,
total ou assistida, dos espagos, mobiliarios e equipamentos urbanos, das
edificagOes, dos servicos de transporte e dos dispositivos, sistemas e meios
de comunicacdo e informacdo, por pessoa portadora de deficiéncia ou com
mobilidade reduzida..(Decreto n° 5.296/04, art. 8°, ).

Cabe lembrar que o conceito de acessibilidade adotado no Decreto 5.296/04, obedece
aos principios da inclusdo, sendo este 0 mais recente dos paradigmas que norteiam a forma
como as pessoas com deficiéncia sdo vistas e tratadas pela sociedade. (BAHIA, 2006, p.58).

E fato que as condicdes de acessibilidade oferecidas no local de trabalho tanto podem
minimizar e neutralizar a limitagdo causada por uma deficiéncia, como podem reforgar essa
limitacdo, tornando-a uma barreira, que impede a locomocéo da pessoa com deficiéncia fisica

dentro da organizacao.
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Figura 1- Acessibilidade
Fonte: Grzybowski, 2012.

Segundo Sassaki (1997), a acessibilidade pode ser percebida atraves das seguintes
dimensdes, descritas abaixo:

- Acessibilidade Arquitetbnica: auséncia de barreiras ambientais fisicas, no interior e no
entorno dos escritdrios e fabricas e nos meios de transporte coletivo utilizados pelas empresas
para seus funcionarios.

- Acessibilidade Metodoldgica: livre de barreiras nos métodos e técnicas de trabalho
(treinamento e desenvolvimento de recursos humanos, execucdo de tarefas, ergonomia, novo
conceito de fluxograma, emponderamento etc.).

- Acessibilidade Instrumental: sem barreiras nos instrumentos e utensilios de trabalho
(ferramentas, maquinas, equipamentos, lapis, caneta, teclado de computador etc.).

- Acessibilidade Atitudinal: sem preconceitos, estigmas, esteredtipos e discriminagfes, como
resultado de programas e praticas de sensibilizacdo e de conscientizacdo dos trabalhadores em
geral e da convivéncia na diversidade humana nos locais de trabalho.

Alcancar condi¢bes de acessibilidade significa conseguir a equiparacdo de
oportunidades em todas as esferas, considerando uma infraestrutura que atenda a todos, um
ambiente sem discriminacéo e favoritismo, e uma cultura organizacional onde capital humano
é valorizado independente de suas particularidades. Isso significa que essas condi¢cfes estdo
relacionadas ao ambiente e ndo as caracteristicas da pessoa.

A organizacdo ao garantir a acessibilidade, possibilita a equidade de oportunidades,

sendo esta uma condicéo essencial para que a inclusdo social aconteca de fato.
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De acordo com Sassaki (2004, p. 16), o paradigma da inclusdo social consiste em
tornarmos toda sociedade um lugar vidvel para a convivéncia entre pessoas de todos o0s tipos e
condicdes na realizacdo de seus direitos, necessidades e potencialidades.

Ou seja, para que o deficiente fisico possa desenvolver suas habilidades e realizar suas
funcbes no ambiente laboral, a organizacdo deve incorporar os requisitos de acessibilidade em
todo espaco organizacional, garantindo que a pessoa com deficiéncia fisica possa frequentar o

mesmo espaco que os demais colaboradores, com dignidade e tranquilidade.

2.3.1 GARANTINDO INFRAESTRUTURA PARA TODOS: DESENHO UNIVERSAL

A expressdo Universal Design (Desenho Universal) foi usada pela primeira vez nos
Estados Unidos, em 1985, pelo arquiteto Ron Mace, que influenciou a mudancga de paradigma
no desenvolvimento de projetos urbanos, de arquitetura e design, inclusive de produtos. O
Desenho Universal aplicado a um projeto consiste na criacdo de ambientes e produtos que
possam ser utilizados, na sua maxima extensao possivel, por todas as pessoas.

Segundo Cambiaghi (2007, p. 48), o conceito de Desenho Universal surgiu em
decorréncia de reivindicacfes de dois segmentos sociais. O primeiro, COmMposto por pessoas
com deficiéncia que ndo sentiam suas necessidades contempladas nos espacgos projetados e
construidos. O segundo, formado por arquitetos, engenheiros, urbanistas e designers que
desejavam maior democratizacdo do uso dos espa¢os e tinham uma visdo mais abrangente da
atividade projetual.

A concepgdo do grupo de profissionais tinha como objetivo principal a oferta de
ambientes que pudessem ser utilizados por todos, sem depender, por exemplo, da necessidade
de adaptacdo ou elaboracdo de projeto especializado para pessoas com deficiéncia,
favorecendo, assim, a biodiversidade humana e proporcionando uma melhor ergonomia para
todos.

O Decreto n. 5.296/04 define, em seu artigo 8° e inciso IX, o Desenho Universal

como:

[...] concepcdo de espagos, artefatos e produtos que visam atender
simultaneamente todas as pessoas, com diferentes caracteristicas
antropométricas e sensoriais, de forma autbnoma, segura e confortavel,
constituindo-se nos elementos ou soluges que compdem a acessibilidade.
(BRASIL, 2004).

Quanto a implementacéo dessa definigcdo, o artigo 10° determina que:
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[...] a concepgdo e a implantagdo dos projetos arquitetdnicos e urbanisticos
devem atender aos principios do desenho universal, tendo como referéncias
basicas as normas técnicas de acessibilidade da ABNT, a legislacdo
especifica e as regras contidas no Decreto [...]. (BRASIL, 2004).

Isso significa dizer que os projetos (Segundo Decreto n. 5.296/04) de edificaches e

espacos publicos devem seguir os principios do Desenho Universal, com apoio das
referéncias da NBR 9050, da ABNT. (ASSOCIACAO, 2004).

De acordo com Sassaki (2004, p. 34), sdo pressupostos do conceito de Desenho

Universal:

a)

b)

d)

f)

9)

Uso equiparavel (lgualitario) — Sao espacos, objetos e produtos que podem ser
utilizados por pessoas com diferentes capacidades, tornando 0s ambientes iguais para
todos.

Uso flexivel (Adaptavel) — Desenho de produtos ou espacgos que atendem pessoas com
diferentes habilidades e diversas preferéncias, sendo adaptaveis para qualquer uso.

Uso simples e intuitivo (Obvio) — De facil entendimento para que uma pessoa possa
compreender, independentemente de sua experiéncia, conhecimento, habilidades de
linguagem, ou nivel de concentragéo.

Informacdo de facil percepcdo (Conhecido) — Quando a informacdo necessaria é
transmitida de forma a atender as necessidades do receptador, seja ela uma pessoa
estrangeira, com dificuldade de viséo ou audicdo.

Tolerante ao erro (Seguro) — Previsto para minimizar 0S riscos e possiveis
consequéncias de acdes acidentais ou ndo intencionais.

Baixo esforgo fisico (Sem esforgo) — Para ser usado eficientemente, com conforto e
com minimo de fadiga.

Dimenséo e espaco para aproximacgdo e uso (Abrangente) — Estabelece dimensdes e
espacos apropriados para 0 acesso, 0 alcance, a manipulacdo e o uso, independente do
tamanho do corpo, da postura ou mobilidade do usuério (pessoas com cadeira de
rodas, bengala, etc).

No Brasil, o debate sobre a questdo iniciou-se de forma timida em 1980, com o

objetivo de conscientizar profissionais da area de construcéo.

O ano de 1981 foi declarado pela ONU, como Ano Internacional das Pessoas

Portadoras de Deficiéncia (AIPPD). Com isso, 0 tema ganhou repercussdo no pais,

fortalecendo o que na época denominava-se Eliminacdo de Barreiras Arquitetdnicas as
Pessoas Portadoras de Deficiéncia. (CARLETTO e CAMBIAGHI 2008, p. 63).
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Em razdo da conjuntura internacional, a partir daquele ano foram promulgadas
algumas leis no Brasil para regulamentar o acesso a todos e garantir que a parcela da
populacdo com deficiéncia ou mobilidade reduzida tivesse as mesmas garantias que 0s demais
cidad&os.

Em 1985, a ABNT criou a primeira norma técnica relativa a acessibilidade, hoje
denominada, apds duas revisdes, NBR 9050 — Acessibilidade a edificagBes, mobiliario,
espacgos e equipamentos urbanos. A Ultima revisdo ocorreu em 2004 e vigora até hoje para
regulamentar os parametros técnicos de acessibilidade no pais.

Para Bahia (2003, p. 13), a utilizagdo do Desenho Universal como ferramenta, para
garantir acessibilidade e infraestrutura as pessoas com deficiéncia fisica nas organizacdes, é
peca-chave para o processo de inclusdo no ambiente laboral.

Assim, a empresa que se baseia no Desenho Universal para construcdo de sua
estrutura, esta pronta para receber todo e qualquer trabalhador, sem restri¢cGes e adaptacdes. A
eliminacdo de barreiras fisicas garante que todas as pessoas possam ir e vir com seguranca,
autonomia e conforto.

Os conceitos inerentes ao Desenho Universal possibilitardo a plena utilizacdo dos

espacgos e ambientes de uso coletivo por todos dentro da organizagéo.

2.4 Medidas que fazem a diferenca no processo de inclusédo de Pessoas com Deficiéncia

Fisica nas organizacdes.

A prética da Inclusdo de PCD nas organizagBes contempla principios como: a
aceitacdo das diferencas individuais, a valorizagdo do ser humano, a convivéncia dentro da
diversidade humana e a aprendizagem através da cooperacéo.

A ideia de inclusdo se fundamenta no principio do reconhecimento da diversidade na
vida em sociedade, como algo natural, de forma que todas as pessoas tenham acesso as
oportunidades, independente de terem particularidades diferentes. (ARAUJO; SHMIDT,
2006).

A empresa realmente inclusiva, através de adaptaces nos ambientes fisicos, nos
procedimentos técnicos e na sensibilizagdo dos colaboradores, prepara o ambiente
organizacional para oferecer infraestrutura em todos os sentidos, para que a pessoa com
deficiéncia fisica possa exercer seu trabalho com dignidade e tenha condi¢bes de

desenvolvimento profissional.
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Uma empresa inclusiva é, entdo, aquela que acredita no valor da diversidade
humana, contempla as diferencas individuais, efetua mudancas fundamentais
nas praticas administrativas, implementa adaptacdes no ambiente fisico,
adapta procedimentos e instrumentos de trabalho, treina todos os recursos
humanos na questdo da inclusdo.(SASSAKI, 1997,p.65).

Dessa forma, pode-se observar que a contratacdo de pessoas com deficiéncia fisica
pelas organizacGes requer um planejamento estruturado, no sentido de descrever os cargos
disponibilizados e avaliar a estrutura fisica, com objetivo de identificar a necessidade de
adaptacOes que garantam seguranga e acessibilidade, além da conscientizacdo da equipe e dos
gestores, visando eliminar o preconceito oriundo da falta de informacdo, exigindo ainda a
garantia da qualidade de vida e da seguranca no trabalho.

Para Aranha (2003, p. 19), o passo inicial para contratacdo de profissionais que
possuam alguma deficiéncia € a identificacdo e analise das funcbes ocupacionais existentes,
bem como os requisitos necessarios para desempenho nas atividades laborativas.

Com base nesse autor, a especificacdo dos esforcos impostos ao ocupante do cargo
visa assegurar que o colaborador execute uma funcdo que esteja de acordo com as suas
particularidades, uma vez devidamente integrado ao cargo, seu desempenho e rendimento
serdo melhores.

Portanto, sugere que, no processo de definicdo dos requisitos dos cargos em aberto na
empresa, seja considerada a possibilidade de adapta-los as particularidades que a pessoa com
deficiéncia possa ter para desempenhéa-las. (BAHIA, 2006, p. 48).

Segundo Berthou (2009), a limitagdo ou a incapacidade causada pela deficiéncia exige
que sejam desenvolvidos ou adaptados recursos para minimizar sua deficiéncia e desenvolver
seu potencial sem o classificar ou estigmatizar.

Garantir condi¢cdes de acessibilidade no local de trabalho é uma etapa muito
importante desse planejamento, a aplicagdo do conceito de Desenho Universal pode auxiliar a
organizacdo na construcdo de ambientes acessiveis, que contemplem toda a diversidade

humana, sem distin¢do entre pessoas com ou sem deficiéncia.

O projeto universal é o processo de criar os produtos que sdo acessiveis para
todas as pessoas, independente de suas caracteristicas pessoais, idade, ou
habilidades. Os produtos universais acomodam uma escala larga de
preferéncias e de habilidades individuais ou sensoriais dos usuarios. A meta
é que qualquer ambiente ou produto podera ser alcancado, manipulado e
usado, independentemente do tamanho do corpo do individuo, sua postura
ou sua mobilidade. (CAMBIAGHI, 2007, p. 32).
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Respeitar os padrBes estabelecidos pela NBR 9050:2004, que dispbe critérios e
pardmetros técnicos para garantir condi¢cBes de acessibilidade a edificagdes, mobiliarios,
espacos e equipamentos urbanos a pessoa portadora de deficiéncia, pode nortear o processo de
estruturacdo do ambiente laboral.

Sao exemplos das disposi¢des da NBR 9050/2004: a vaga reservada com o simbolo
internacional de acessibilidade na entrada das empresas; as rampas de acesso com até 8% de
inclinacdo; largura das portas e areas de circulacdo adequadas para cadeiras de rodas; tipos de
piso; adequacdo de mobiliarios, sanitarios, vestiarios e bebedouros, dentre outros.
(ASSOCIACAO, 2004).

Assim, encontram-se normatizados, desde a entrada nas empresas, até o detalhamento
de como deve ser o ambiente de trabalho para acolher todos os trabalhadores com deficiéncia
0u néo.

Uma etapa essencial do processo de inclusdo é a conscientizacdo e a sensibilizacdo da
equipe. Disponibilizar informacdo a respeito das particularidades e limitagdes das pessoas
com deficiéncia fisica, assim como de qualquer outro individuo, pode quebrar barreiras como
as constituidas pelo preconceito, 0s esteredtipos e 0s estigmas que geram atitudes

discriminatorias.

Sensibilizar seu quadro funcional no sentido de eliminar preconceitos e
esteredtipos e outras atitudes que atentam contra o direito das pessoas a
serem iguais. Permitindo, dessa forma, o respeito e a convivéncia com as

[TP% L]

pessoas com deficiéncia (Art. III, item 2, alinea “c”, da Convengao
Interamericana para a Eliminacdo de todas as Formas de Discriminacéo
contra as Pessoas com Deficiéncia).

Para Sassaki (2013), a quebra de preconceitos ocorre de trés formas didaticamente
distintas, porém simultaneas na préatica: conscientizacdo, sensibilizacdo e convivéncia. Sendo
gue a conscientizacdo utiliza conhecimentos e informacdes objetivas; a sensibilizacdo utiliza
depoimentos e histdrias de vidas, e a convivéncia € o processo dindmico experimentado pelas
pessoas sem deficiéncia junto a pessoas com deficiéncia, em situacfes reais no lar, na
comunidade e no trabalho.

Nessas condic¢Bes, o preconceito é considerado uma barreira atitudinal, muitas vezes
gerado pela falta de informag&o e instituido pelos paradigmas impostos pela sociedade em

geral.
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No processo de sensibilizagdo da equipe, desfazer a resisténcia diante do novo e
propor uma mudanga de mentalidade é um desafio para Area de Recursos Humanos,

responsavel por difundir novos valores a cultura organizacional.

As préticas relacionadas ao setor de Recursos Humanos indicam que ha
preocupacdo e conscientizacdo em promover a interacdo de deficientes; a
dificuldade maior é a falta de informacdo sobre como lidar com o individuo
de forma natural diante da diferenca 6bvia (fator que poderia ser resolvido,
mesmo que parcialmente, através de palestras de sensibilizacdo e
distribuicdo de folhetos informativos sobre a inclusdo de pessoas com
deficiéncia). (TORRES, 2007, p. 19).

Assim, a empresa que contrata um profissional com deficiéncia deve ter compromisso
com equidade salarial e oferecer as mesmas oportunidades de formacédo, qualificacgéo,
promocdo, de ocupar postos mais estratégicos e ter as mesmas premiacdes e reconhecimento
que qualquer outro profissional, através de regulamentos internos que assegurem a igualdade
de direitos entre todos os funcionérios. (CARVALHO-FREITAS, 2009, p. 43).

Com base nesse autor, a regulamentacdo da politica salarial e de plano de carreira deve
contemplar a todos, sem excecbes; afinal em uma perspectiva inclusiva todos os
colaboradores tém os mesmos direitos.

Promover a inclusdo profissional de pessoas com deficiéncia fisica no ambiente
organizacional é sem duvida um desafio; desmistificar conceitos preconcebidos sobre o
assunto e valorizar a diversidade, adotando praticas inclusivas, sdo elementos que podem
transformar um cenario de incertezas em oportunidades de crescimento organizacional.

Segundo o Instituto Ethos, o compromisso das empresas em promover a diversidade,
respeitar as diferencas individuais e trabalhar no sentido de reduzir as desigualdades sociais,
deve ser compreendido por todos os empresarios, inclusive aqueles que ndo se sentem
responsaveis pelo processo de incluséo social das PCD. (ETHOS, 2002).

Em suma, para que a inclusdo ocorra de modo efetivo é imprescindivel oferecer
infraestrutura em todos os sentidos; ndo basta adequar a estrutura fisica local; é preciso
ocorrer uma mudanca mental e comportamental baseada nos principios de valorizacdo do ser
humano, visto que cada individuo é dotado de caracteristicas proprias, particularidades,

sentimentos e expectativas.
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2.4.1 ASPECTOS LEGAIS PARA CONTRATACAO DE PESSOAS COM DEFICIENCIA

No Brasil, a Lei Federal n° 8.213, de 25 de julho de 1991, conhecida também como
“Lei de Cotas”, estabelece em seu artigo 93 a reserva de vagas de emprego para pessoas com
deficiéncia (habilitadas) ou acidentados de trabalho beneficiarios da Previdéncia Social
(reabilitados), ou seja, as empresas que detém cem ou mais funcionarios sdo obrigadas a
preencher de 2% a 5% de seus cargos com beneficidrios reabilitados ou pessoas com
deficiéncia habilitadas.

A dispensa de trabalhador reabilitado ou com deficiéncia habilitado sé pode ocorrer
apos a contratacdo de substituto em situacdo semelhante.

Transcreve o dispositivo:

“Art. 93. A empresa com 100 (cem) ou mais empregados esta obrigada a
preencher de 2% (dois por cento) a 5% (cinco por cento) dos seus cargos
com beneficiarios reabilitados ou pessoas portadoras de deficiéncia,
habilitadas, na seguinte proporcdo: | - até 200 empregados...2%; II- de 201 a
500...3%; 111- de 501 a 1.000...4%; IV - de 1.001 em diante...5%.”(Art. 93,
Lei n®8.213/1991).

Referente & dispensa de trabalhador reabilitado ou com deficiéncia habilitado,
transcreve o Inciso:

81° A dispensa de trabalhador reabilitado ou de deficiente habilitado ao final
de contrato por prazo determinado de mais de 90 (noventa) dias, e a
imotivada, no contrato por prazo indeterminado, s6 podera ocorrer apos a
contratacdo de substituto de condicdo semelhante. (Art. 93, 81° Lei n°
8.213/1991).

Essa regra deve ser observada enquanto a empresa ndo atingiu o percentual minimo
legal; fora desse requisito, valem as regras gerais que disciplinam a rescisdo do contrato de
trabalho. Ou seja, outro trabalhador com deficiéncia devera ser contratado, ndo sendo,
necessariamente, trabalhador com a mesma deficiéncia do substituido; a substituicdo também
pode ser em outra funcéo, ja que o objetivo é a contratacdo de outra pessoa com deficiéncia.

O Decreto Federal n° 3.298/99, que dispde sobre a Politica Nacional para a Integracdo
da Pessoa Portadora de Deficiéncia, em seu Art.36, define pessoa portadora de deficiéncia
habilitada:

“Aquela que concluiu Curso de Educagdo Profissional de nivel
basico, técnico ou tecnoldgico, ou Curso Superior, com certificacdo ou
diplomacdo expedida por instituicdo publica ou privada, legalmente
credenciada pelo Ministério da Educagdo ou 6rgéo equivalente, ou aquela
com certificado de conclusdo de processo de habilitacdo ou reabilitagdo
profissional fornecido pelo INSS. Considera-se, também, pessoa portadora



35

de deficiéncia habilitada, aquela que, ndo tendo se submetido a processo de
habilitacdo ou reabilitacdo, esteja capacitada para o exercicio da funcgdo (art.
36, §§ 2° e 3°, do Decreto n° 3.298/99).”

Define ainda em seu Art. 31, pessoa com deficiéncia reabilitada:

Entende-se por reabilitada a pessoa que passou por processo orientado a
possibilitar que adquira a partir da identificacdo de suas potencialidades
laborativas, o nivel suficiente de desenvolvimento profissional para
reingresso no mercado de trabalho e participacdo na vida comunitaria
(Decreto n° 3.298/99, art. 31).

A reabilitacdo torna a pessoa novamente capaz de desempenhar suas fungdes ou outras
diferentes das que exercia, se estas forem adequadas e compativeis com a sua limitacao.

De acordo com Ministério do Trabalho e Emprego, o Instituo Nacional do Seguro
Social (INSS), devera promover a reabilitacio e habilitacdo profissional e social ao
trabalhador beneficiario incapacitado parcial ou totalmente para o trabalho, e as pessoas com
deficiéncia, como também 0s meios para a (re)educacéo e (re)adaptacdo profissional e social,

indicados para participarem do mercado de trabalho e do contexto em que vivem.

Art. 30. A pessoa portadora de deficiéncia, beneficiaria ou ndo do Regime
Geral de Previdéncia Social, tem direito as prestacGes de habilitacdo e
reabilitacdo profissional para capacitar-se a obter trabalho, conserva-lo e
progredir profissionalmente. (Art. 30, Decreto n° 3.298/1999).

Habilitacdo € a preparacdo do inapto para exercer atividades, em decorréncia da
incapacidade fisica adquirida ou deficiéncia hereditaria. A reabilitacdo é a busca pela aptiddo
perdida por motivo de enfermidade ou acidente.

Concluido o processo de habilitacdo ou reabilitacdo social e profissional, a Previdéncia
Social emitira certificado individual, indicando as atividades que poderdo ser exercidas pelo
beneficiario, nada impedindo que este exerca outra atividade para a qual se capacitar. (Art.92,
Lei n®8.213/1991).

Sdo modalidades de insercdo laboral das pessoas com deficiéncia, nos termos do artigo
35 do Decreto Federal n° 3.298/99:

| - colocacdo competitiva: processo de contratagdo regular, nos termos da legislagdo
trabalhista e previdenciaria, que independe da adogdo de procedimentos especiais para sua
concretizacdo, ndo sendo excluida a possibilidade de utilizacdo de apoios especiais. (art. 35, I,
Decreto n° 3.298/99).
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Il - colocacdo seletiva: processo de contratacdo regular, nos termos da legislacdo
trabalhista e previdenciaria, que depende da adocéo de procedimentos e apoios especiais para
a sua concretizacdo. (art. 35, Il, do Decreto n° 3.298/99).

I11 - promocao do trabalho por conta prépria: processo de fomento da acdo de uma ou
mais pessoas, mediante trabalho autdbnomo, cooperativado ou em regime de economia
familiar, com vista a emancipagdo econdmica e pessoal. (art. 35, 111, do Decreto n° 3.298/99).

Segundo Rebelo (2008, p. 44), a Lei n°® 8.213 de 24 de Julho de 1991, conhecida como
a Lei de Cotas, regulamentada pelo Decreto n. 3.298/99, foi um marco significativo para a
inclusdo da pessoa com deficiéncia nos ambientes de trabalho, buscando garantir a igualdade
de oportunidades na sociedade por reconhecimento dos direitos, sem privilégios ou
paternalismo, respeitando-se as suas peculiaridades.

Para se enquadrar nas cotas de contratacdo de pessoas com deficiéncia, a legislacéo
especifica aponta como serdo comprovadas as deficiéncias. Compete ao MTE, estabelecer a
sistematica de fiscalizacdo, a avaliacdo e o controle das empresas, assim como instituir os
procedimentos e formularios necessarios a contratacao.

De acordo com Schwarz e Habers (2009), uma das determinac@es € a necessidade do
laudo médico, que pode ser emitido por médico do trabalho da empresa ou outro, que ateste a
deficiéncia de acordo com as definicbes do Decreto n® 3.298/99 (artigos 3° e 4°) e com as
alteragBes dadas pelo Decreto n® 5.296/2004. O laudo devera especificar o tipo de deficiéncia,
com o codigo correspondente da Classificacdo Internacional de Doencgas (CID), e ter
autorizacdo expressa do empregado para tornar publica a condicdo deste. E ainda pelo
Certificado de Reabilitacdo Profissional emitido pelo Instituo Nacional do Seguro Social.

O laudo precisa fornecer, além do codigo da CID, detalhes sobre as limitaces
funcionais da pessoa na pratica, ou seja, a deficiéncia e sua sequela. A avaliacdo devera ser
feita por um especialista, e os laudos devem ser recentes, emitidos a menos de um ano.
(SCHWARZ; HABERS, 2009).

A Delegacia Regional do Trabalho (DRT) exige alguns documentos para comprovagao
das contratacdes e do cumprimento a Lei de Cotas.

A organizagdo deve apresentar ao Ministério do Trabalho e Emprego (MTE) as
seguintes documentacdes:

- Ficha de registro do empregado: aponta o vinculo empregaticio. Se a empresa possuir mais
de um estabelecimento, o registro podera ser feito em qualquer um deles;
- Atestado de salde ocupacional: atesta a aptiddo do trabalhador para a funcdo que esta sendo

contratado;
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- Laudo que caracterize a deficiéncia: deve ser emitido por um médico ou especialista;
- Certificado de reabilitacdo profissional: ratifica o processo de reabilitacdo profissional
desenvolvido ou homologado pela Previdéncia Social;
- Documento de anuéncia do trabalhador com deficiéncia ou reabilitado: o trabalhador
contratado deve exprimir seu consentimento com relacéo a se tornar publica a sua condi¢éo;
- Documentos solicitados pelo Auditor Fiscal do Trabalho. (FEBRABAN, 2006).

A fiscalizacdo do cumprimento da Lei de Cotas € realizada pelo MTE, por meio dos
Auditores Fiscais do Trabalho (AFT); a organizacéo que descumprir a legislacdo estara sujeita
a multa.

O Ministério do Trabalho e Emprego, por meio dos Auditores Fiscais do
Trabalho, deve penalizar a empresa ou instituicdo, se houver o
descumprimento dos preceitos legais e/ou regulamentares referentes ao
cumprimento da obrigatoriedade das corporagfes, em preencher parte de
seus cargos com beneficiarios reabilitados ou com pessoas com deficiéncia.
(FEBRABAN, 2006, p. 41).

A multa pelo descumprimento da Lei de Cotas é prevista no art. 41-A da Lei n°® 8.213,
de 24 de julho de 1991, calculada na seguinte proporcao, conforme estabelece a Portaria MF

n° 19, de 10 de janeiro de 2014, que dispBe sobre reajuste dos beneficios pagos pelo INSS e

dos demais valores constantes do Regulamento da Previdéncia Social (RPS).

IV - o valor da multa pela infragdo a qualquer dispositivo do RPS, para a
gual néo haja penalidade expressamente cominada no art. 283 do RPS, varia,
conforme a gravidade da infracdo, de R$ 1.812,87 (um mil, oitocentos e
doze reais e oitenta e sete centavos) a R$ 181.284,63 (cento e oitenta e um
mil e duzentos e oitenta e quatro reais e sessenta e trés centavos). (Art. 41-A,
Lei n®8.213/1991).

Referente ao Contrato de Trabalho, ndo ha nenhuma regra especifica; aplicam-se as
regras gerais da Consolidagéo das Leis do Trabalho (CLT). Podendo a pessoa com deficiéncia
ter horario de trabalho flexivel e reduzido, com proporcionalidade de salario, quando tais
procedimentos forem necessarios em razao do grau da deficiéncia. Para atender, por exemplo,

a necessidades especiais, como locomocao, tratamento médico, entre outros.

§ 2° Consideram-se procedimentos especiais os meios utilizados para a
contratacdo de pessoa que, devido ao seu grau de deficiéncia, transitdria ou
permanente, exija condicdes especiais, tais como jornada variavel, horéario
flexivel, proporcionalidade de salario, ambiente de trabalho adequado as
suas especificidades, entre outros. (art. 35, 8 2°, do Decreto n° 3.298/99).
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Diante do exposto sobre a legislacdo brasileira pertinente as pessoas com deficiéncia,
no que diz respeito ao direito de atuar no mercado de trabalho, fica claro que a existéncia de
tais instrumentos legais ndo € suficiente para que a incluséo social e profissional de pessoas

com deficiéncia ocorra de forma efetiva.

O conjunto de leis vigentes no Brasil garante, tdo somente, a
“obrigatoriedade” da inclusdo, deixando de prover, por exemplo, a
implementacdo de condic¢des para que a inclusdo seja efetivamente realizada.
(BAHIA, 2006, p. 41).

Com base nessa autora, para que a legislacdo seja cumprida de forma consciente, faz-
se necessario haver, por parte de todos os interessados: governo, empresas e pessoas com
deficiéncia, uma nova postura, baseada na valorizacdo das diferencas individuais, respeitando

os limites de cada ser humano, disseminando entdo a verdadeira cultura da incluséo.
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3 METODO

A base para a pesquisa deste projeto foram referéncias bibliogréaficas. Segundo Gil
(2002), a pesquisa bibliografica € um estudo organizado sistematicamente com base em
materiais publicados, sendo exigida a busca por informacdes, e a selecdo de documentos que
se relacionam com objetivo da pesquisa. Dentre os materiais que podem ser fontes de
informagao e conhecimento, os mais utilizados s&o livros, revistas, jornais, artigos e demais
materiais publicados.

Foi um estudo de caso, pois analisou-se o problema da falta de infraestrutura nas
organizacdes para a contratacdo de pessoas com deficiéncia fisica.

Dessa forma, foram realizadas pesquisas bibliograficas a respeito do assunto nos
principais autores da literatura nacional sobre o tema abordado, tendo como ferramentas de
pesquisa: livros, artigos, sites de internet, para assim elaborar a interpretacdo do assunto de
forma a considerar a viabilidade da proposta das medidas cabiveis a serem tomadas para que a
contratagéo de pessoas com deficiéncia ndo ocorra explicitamente pela imposicéo da lei e sim
através de uma concepcdo inclusiva dos empregadores.

A presente pesquisa se classifica quanto a natureza como pesquisa pura, pois segundo
Gil (2002), tem como foco a aquisi¢do do conhecimento de forma teérica.

Quanto a abordagem, foi qualitativa, porque trata de questdes subjetivas.

Quanto aos objetivos, a pesquisa foi exploratéria, com procedimentos técnicos de

pesquisa bibliogréafica.



40

4 RESULTADO

O resultado da pesquisa aponta medidas para que a inclusdo de pessoas com
deficiéncia nas organizagfes aconteca de forma consciente e responsavel, contemplando toda
infraestrutura necesséria para que profissionais com deficiéncia fisica tenham condicGes de
desempenhar suas fungdes como qualquer outro trabalhador.

A contratacdo de pessoas com deficiéncia fisica pelas organizagdes requer um
planejamento estruturado, no sentido de proporcionar alicerce que garanta seguranca e
acessibilidade, além de investimento na conscientizacdo e sensibilizacdo da equipe e dos
gestores, a fim de eliminar o preconceito e a discriminacéo.

Para Sassaki (2003), uma empresa inclusiva acredita no valor da diversidade humana,
efetua mudancas fundamentais nas praticas administrativas, implementa adaptacfes no
ambiente fisico, adapta procedimentos e instrumentos de trabalho e ainda treina todos os
recursos humanos na questao da inclusao.

Nossos objetivos foram alcangados, pois realizamos uma ampla pesquisa bibliografica,
citando opinides de diversos autores, bem como algumas publicac6es, as quais descrevem as
dificuldades enfrentadas pelas pessoas com deficiéncia fisica no mercado de trabalho e ainda
quais as medidas a serem tomadas para que a contratacdo desses profissionais aconteca de

forma efetiva e responsavel.
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5 DISCUSSAO

Este trabalho aborda a questdo da falta de infraestrutura nas organizagdes para
contratacdo de pessoas com deficiéncia, a partir do enfoque da contratacdo por imposicdo da
Lei de Cotas, resultando na incluséo de forma inadequada e despreparada.

Inimeros séo os obstaculos enfrentados por essa populacéo no local de trabalho, como
barreiras arquitetbnicas existentes no ambiente fisico e barreiras atitudinais impostas pelo
preconceito e falta de informacéo a qual dificulta a convivéncia e o trabalho em equipe.

Segundo Tanaka e Manzini (2005), contratar uma pessoa com deficiéncia apenas para
cumprir a Lei, sem remover barreiras que facilitem o acesso dessa pessoa, contribui para
aumentar o preconceito de que ela ndo possui competéncia laboral.

Dessa forma, pode-se observar que a contratacdo realizada apenas pela imposicdo da
legislacdo resulta na falta de infraestrutura para que as pessoas com deficiéncia possam
desempenhar suas funcgdes, fazendo valer a falsa concepcdo de que ndo séo capazes de exercer
seu direito ao trabalho.

Para Diniz (2009, p.379), a pessoa com deficiéncia € constantemente vitimada pela
intolerdncia diante da diversidade e pelo preconceito, resultados da ignorancia e da falta de
informacdo; conviver com as disparidades € condicdo da vida em sociedade e deve vir
alicercada em bom senso e respeito, considerando as particularidades de cada individuo
independente de suas limitacdes.

De acordo com Berthou (2009), entender e respeitar as particularidades da pessoa com
deficiéncia proporciona a equipe de trabalho uma forma de compartilhar experiéncias que
enriquecem as relagcbes humanas, agregam valor e desenvolvem o potencial individual.

Diante desse cenario, a empresa socialmente responsavel planeja o processo de
contratacdo de pessoas com deficiéncia, buscando medidas que priorizam a valorizacao do ser
humano, respeitando seus direitos e sua dignidade.

Para Sassaki (2003), uma empresa inclusiva é aquela que acredita no valor da
diversidade humana, contempla as diferencas individuais e contribui para a construcdo de uma
sociedade para todos.

Partindo do principio da responsabilidade social, a inclusdo de pessoas com
deficiéncia deve ser vista como um horizonte repleto de possibilidades, onde o desafio de
conviver com as diferengas promovem a diversidade de experiéncias, 0 resgate de valores

éticos, a valorizagdo da forca de trabalho e a igualdade de direitos e deveres.
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6 CONCLUSAO

A contratacdo de pessoas com deficiéncia fisica pelas organizagdes deve acontecer de
modo planejado e estruturado, através de transformacGes nos ambientes fisicos, nos
procedimentos técnicos e na sensibilizacdo dos colaboradores, preparando o ambiente
organizacional para oferecer infraestrutura em todos os sentidos.

A acessibilidade no local de trabalho e a aplicagdo do conceito de Desenho Universal
auxiliam a organizacdo na construcdo de ambientes acessiveis, que contemplam toda a
diversidade humana, sem distin¢éo entre pessoas com ou sem deficiéncia.

A conscientizacdo e a sensibilizacdo da equipe através da desmistificacdo de mitos,
disponibilizando informacdes a respeito das particularidades, limitacfes e potencialidades das
pessoas com deficiéncia fisica, assim como de qualquer outro individuo, quebram barreiras
como as constituidas pelo preconceito, os esteredtipos e 0s estigmas que geram atitudes
discriminatorias.

Para que a inclusdo ocorra de modo efetivo, € imprescindivel que as organizacbes
oferecam infraestrutura em todos os sentidos, ndo basta adequar a estrutura fisica local, €
preciso ocorrer uma mudanca mental e comportamental baseada nos principios de valorizacéo
do ser humano, visto que cada individuo é dotado de caracteristicas préprias, particularidades,
sentimentos e expectativas.

E necessario destacar que, enquanto as organizacdes ndo se conscientizarem de sua
responsabilidade social, a questdo da inclusdo das pessoas com deficiéncia continuara sendo
objeto de demandas judiciais.

Ressalvo, ainda, que diante da Lei de Deus e aos olhos do Pai, somos todos iguais.
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