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A universidade é uma instituicdo a
servico direto da comunidade, cuja
existéncia  se  justifica  enquanto
desempenha wuma agdo continua de
cardter social, educativo e cultural,
aliando-se a todas as forcas vivas da
nagcdo para analisar seus problemas,
ajudar a soluciond-los e orientar
adequadamente as forcas coletivas. A
universidade ndo pode permanecer
alheia a vida civica dos povos, pois
tem a missdo fundamental de formar
geragoes criadoras, plenas de energia
e fé, consciente de seus altos destinos e
de seu indeclindvel papel historico a
servico da democracia, da liberdade e
da dignidade dos homens (FREI
BETO, 2012).






RESUMO

CARDOSO, Nilton Orany Bonatte. Compromisso social e inclusio de
pessoas com deficiéncia no quadro de pessoal da Universidade
Federal de Santa Catarina. 2013. Programa de Pés-Graduagdo em
Administragdo Universitaria, Universidade Federal de Santa Catarina,
Florian6polis, 2013. 115f. Dissertacio de Mestrado (Mestrado em
Administragdo  Universitaria). Programa de Pds-Graduacio em
Administragdo Universitaria, Universidade Federal de Santa Catarina,
Florianépolis, 2013.

Este trabalho teve como propdsito analisar a inclusdo das Pessoas com
Deficiéncia — PcD -, no ambito do corpo funcional dos servidores da
Universidade Federal de Santa Catarina, buscando avaliar as condi¢des
de trabalho oferecidas e o inter-relacionamento das PcDs com os demais
servidores. Na revisdo de literatura, abordaram-se aspectos relevantes da
politica de inclusdo, situando cronoldgica e historicamente os avancos
no Brasil e no mundo, além de discutir temas da administracdo que se
relacionavam diretamente com a politica de recursos humanos e seus
novos valores e pardmetros, focando no conceito de responsabilidade
social. Este conceito teve origem nas transformacdes da economia, em
avancos na difusdo da informacdo, e nas mudancas dos valores da
sociedade, fazendo com que as institui¢cdes tivessem que se adaptar aos
novos tempos, buscando atender e colaborar com as expectativas
sociais. A metodologia da pesquisa utilizada foi qualitativa com
aplicacdo de questiondrios, por meio da qual se buscou levantar os
dados e informagdes referentes a percep¢do de servidores PcDs da
UFSC sobre o tema em questdo. A pesquisa evidenciou avangos na
inser¢do do servidor PcD no quadro funcional, mas, também, a
existéncia de deficiéncias relativas ao contexto da acessibilidade no
campus e nas instalagées fisicas. Foi possivel, ainda, identificar
fragilidade nas a¢des do processo de inclusdo, tanto do ponto de vista do
relacionamento do corpo funcional e, mais especificamente, nas
mudancas propostas pela equipe multiprofissional da UFSC responsavel
por tratar de questdes relativas a inclusdo da PcD na Instituicéo.

Palavras-chave: Inclusdo. Pessoa com Deficiéncia. Responsabilidade
Social. Equipe Multiprofissional.






ABSTRACT

CARDOSO, Nilton Orany Bonatte. Social commitment and inclusion
of deficient employee in Federal University of Santa Catarina. 2013.
115f. Master Dissertation (Master of University Administration). Post
Graduation Program in University Administration, Federal University of
Santa Catarina, Floriandpolis, 2013.

This study aimed to examine the inclusion of Persons with Disabilities -
PwD within the workforce of employees of Federal University of Santa
Catarina, seeking to assess the working conditions offered and
interrelationships of PwD with other servers. In the literature review
addressed to relevant aspects of the inclusion policy, chronologically
and historically situating the advances in Brazil and the world, and to
discuss management issues that related directly to human resources
policy and their new values and parameters, focusing the concept of
social responsibility. This concept originated in the transformation of
the economy, advances in the dissemination of information, and changes
in the values of society, making the institutions had to adapt to new
times, seeking to meet and collaborate with social expectations. The
research methodology used was qualitative questionnaires, which sought
to collect data and information regarding the perceptions and opinions
on the aspect of adding servers PwD. The research showed advances in
integration server PwD in the staff but also the existence of deficiencies
relating to the context of accessibility in the campus and the facilities, it
was also possible to identify weaknesses in the actions of the inclusion
process, both from the point of view of the relationship workforce and
more specifically on the changes proposed by the multidisciplinary
team.

Keywords: Inclusion. Person with Disabilities. Social Responsibility.
Multidisciplinary Team.
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1INTRODUCAO

Este trabalho concentra-se no estudo de conceitos e concepgdes
relacionados ao tema responsabilidade social, o que € conduzido,
especialmente, pautando-se na opinido de autores, como Tenério (2004)
e Chauf (2003), que revelam o quanto tal abordagem tem chamado a
atencdo de governos, empresas e sociedade. Afinal, trata-se de um
assunto particularmente importante, posto que, conforme assinala
Ashley (2003, p. 6), a responsabilidade social refere-se a “toda e
qualquer a¢@o que possa contribuir para a melhoria da qualidade de vida
da sociedade”.

Diante desta demanda, atualmente, percebe-se que as empresas
vem investindo de modo mais intenso na introducdo do conceito de
responsabilidade social nas suas prdticas de gestdo e, com isso,
tornando-se mais atraentes nos setores em que atuam. Seja qual for o seu
porte ou ramo de atuagdo, as organizagdes contemporaneas,
paulatinamente, demonstram preocupacdo com o impacto social. Tal
postura acaba lhes trazendo um retorno institucional positivo,
inicialmente, conquistando maior credibilidade junto ao seu publico. De
acordo com o pensamento de Félix (2003, p. 35), neste contexto, deve-
se ter “uma perspectiva de longo prazo e de consciéncia das empresas”.
Para isso, € necessdrio planejar e definir metas, visando o gerenciamento
da citada abordagem.

Entre as transformagdes que ocorrem no mundo, observam-se
aquelas relacionadas a dimensdo cultural, na qual é observada a
presenca, quase que didria, de novos e diferentes hdbitos, valores e
costumes na sociedade. Tal fendmeno acaba provocando, igualmente,
mudancas na composicdo da for¢a de trabalho das organizagdes,
tornando-as mais heterogéneas e com capacidade para tratar de temas
como assédio sexual, preconceitos e trabalhadores portadores de
deficiéncia. Assuntos dessa ordem, cada vez mais, integram agendas
empresariais € de governos. A partir desta referéncia, parte-se para a
insercdo das minorias no mercado de trabalho e, por conseguinte, a
possibilidade da inclusdo de Pessoas com Deficiéncia (PcD) -
nomenclatura esta que permeia o presente trabalho.

E importante, ainda, ressaltar que as empresas, para serem
socialmente responsdveis, precisam demonstrar preocupacdo com a
sociedade por meio de atitudes inclusivas e igualitdrias, jd que, segundo
aponta Aranha (2007, p.14), uma sociedade inclusiva é aquela que “[...]
reconhece a diversidade que a constitui, identifica as necessidades desse
segmento populacional, oferece os servicos de que necessitam e
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promove os ajustes que lhe viabilizam o acesso, a permanéncia e a
utilizacdo do espaco puiblico comum”. Sob este enfoque, Sassaki (2007)
afirma que o problema nfo estd tanto nas pessoas com deficiéncia
(PcD), mas também na sociedade onde estdo inseridas. Compreende,
portanto, que as organizages precisam se preparar para lidar com
situagdes que incluam PcD, possibilitando a adequada inclusio destes na
sua engrenagem.

A citada terminologia (PcD) foi usada na Convengdo
Internacional para Protecdo e Promocdo dos Direitos e Dignidade das
Pessoas com Deficiéncia, adotada pela Organizacdo das Nacdes Unidas
(ONU), em Nova lorque, no dia 25 de agosto de 2006 (BRASIL, 2008).
Em relacdo as vantagens em se aplicar o termo, Sassaki (2007) esclarece
que:

a) ndo esconde ou camufla a deficiéncia;
b) mostra com dignidade a realidade; e

c) valoriza as diferencas e necessidades decorrentes da
deficiéncia.

Desse modo, para a Convengdo 159, da Organizacio
Internacional do Trabalho, de 1983, a pessoa considerada deficiente é
aquela “cuja possibilidade de conseguir, permanecer e progredir no
emprego € substancialmente limitada em decorréncia de uma
reconhecida desvantagem fisica ou mental” (INSTITUTO ETHOS,
2002), podendo ser de nascimento ou surgida ao longo da vida, por
doenca ou acidente. J4, o Decreto n. 3298, de 20 de dezembro de 1999,
que regulamentou a Lei n. 7853, de 24 de outubro de 1989, procurou
definir, para os efeitos legais, quem € a pessoa com deficiéncia, trazendo
uma definigdo mais completa ao especificar expressdes como
deficiéncia, deficiéncia permanente e incapacidade, além da
classificacdo que permite identificar se o individuo se enquadra como
deficiente fisico, auditivo, visual, mental ou possui deficiéncia miltipla
(BRASIL, 2008).

A legislacdo que trata do tema revela que o cendrio atual difere
daquele do século passado, quando a inclusdo de pessoas com
deficiéncia era considerada ndo um problema da sociedade, mas do
préprio individuo, dos seus familiares e das instituicdes de assisténcia,
pois era entendida como uma situacdo de doenca. Nos dias atuais,
porém, cresce a consciéncia nos diversos segmentos da sociedade de que
a inclusdo da PcD, além de ser uma questdo de responsabilidade social,
€, sobretudo, questdo de cidadania, de ética e de diminuicdo da
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desigualdade social que requer transposicio de barreira e de
discriminagcdo para estes individuos. Tal situacdo ainda € latente no
comportamento das organizacdes e individuos. Sob a Gtica estatistica, a
Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT) estima que,
aproximadamente, 8% da populagdo mundial economicamente ativa é
composta por pessoas com defici€ncia, sendo que, no Brasil, este grupo
social correspondem a 24 milhdes de pessoas e, entre outras dificuldades
a que estdo sujeitas no dia-a-dia, a que mais chama a atengdo € o acesso
limitado ao trabalho (INSTITUTO ETHOS, 2002).

Entre as organizagdes que compdem o setor publico, a realidade
ndo € distinta. A Lei n.8112, no caso, determina, entre outras iniciativas,
as cotas para pessoas com deficiéncia no servigo publico, ampliando as
possibilidades de participacdo das PcDs no mercado de trabalho. Nos
campi que compdem a Universidade Federal de Santa Catarina (UFSC),
por exemplo, registra-se a presenca de 44 (quarenta e quatro) servidores.
A Universidade conta ainda com a Equipe Multiprofissional para tratar
diretamente com os ingressos, advindos do concurso publico, que estdo
no estdgio probatdrio, devendo, como finalidade maior, resguardar o
direito de acesso das PcDs no ambiente de trabalho, fazendo um elo do
servidor com o DDP/SEGESP. Porém, com base na concep¢do de
responsabilidade social, € possivel afirmar que a inclusao de uma pessoa
com deficiéncia no trabalho ndo é garantida, nem tampouco se completa,
simplesmente com a sua entrada na organizacdo. E preciso ir além,
oferecendo-lhe meios de 14 permanecer. E justamente diante deste
cendrio, em que a sociedade € o meio organizacional passam por
diversas transformacdes na busca de melhorias que conduzam a uma
convivéncia harmoniosa de pessoas com diferentes caracteristicas, como
PcD, que o tema responsabilidade social € trabalhado. Assim, diante do
raciocinio até aqui exposto, toma-se como pergunta de pesquisa a
seguinte indagacdo:

Como a UFSC tem atuado, no ambito do compromisso social,
para promover a inclusdo no trabalho de servidores com deficiéncia?

1.1 OBIJETIVOS

Nesta sec¢do, sdo apresentados os objetivos geral e especificos
formulados para o corrente trabalho. No objetivo geral € explicitado, de
forma mais ampla, o que se busca alcancar com o desenvolvimento da
pesquisa. J4, por meio dos objetivos especificos, foram relacionados os
passos que permitem responder a pergunta de pesquisa.
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1.1.1 Objetivo geral

O objetivo geral deste estudo € “analisar a atuacdo da UFSC, no
ambito do compromisso social, para promover a inclusdo de pessoas
com deficiéncia no trabalho”.

1.1.2 Objetivos especificos

Para atingir o objetivo geral, foram estabelecidos os seguintes
objetivos especificos:

a) Verificar a percep¢do do servidor PcD sobre a atuagdo da
UFSC na inclusdo de PcD no trabalho;

b) Identificar agdes adotadas pela UFSC voltadas a inclusdo de
servidores classificados como PcD no trabalho e, neste
contexto, o papel da equipe multiprofissional no
acompanhamento dos servidores com deficiéncia na UFSC;

¢) Indicar medidas alternativas para a inclusdo de servidores
com deficiéncia na UFSC.

1.2 JUSTIFICATIVA

Na atualidade, temas referentes a inclusdo, diversidade e
responsabilidade social estdo cada vez mais fazendo parte do cotidiano
das organizagdes e da populacdo. Neste contexto, observa-se o esfor¢o
crescente por parte de varios segmentos em contribuir para a definicio
de uma sociedade mais justa que, por meio de mudancas atitudinais,
possa vivenciar a implementac¢do de uma cultura organizacional baseada
em valores socioambientais e no respeito as diferencas e a valorizacio
das pessoas. Este fato justifica a importancia da presente pesquisa, ji
que ela se destina a analisar a atua¢do da UFSC no desenvolvimento de
acdes para a inclusdo das pessoas com deficiéncia no seu quadro
funcional.

Ademais, sob a 6tica do convivio social, o mercado de trabalho e
a educacdo sdo os principais meios que a pessoa com deficiéncia tem
para se chegar as redes de relacionamento social, exercendo seu
potencial produtivo para o trabalho de forma igualitdria e integrada com
os demais atores. Este caminho acaba por lhe propiciar um aumento de
sua auto-estima, o que refletird diretamente na sua performance
laborativa. Dentro desta visdo, justifica-se a pesquisa, pois, “falar de
diversidade nao € falar dos outros, mas de todos”,- frase do educador e
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consultor de empresas Bulgarelli (2008) que, ainda, complementa
comentando que, ao se falar de diversidade nas organizacdes, isto €, no
conjunto de diferencas e semelhangas que caracterizam o ser humano, é
preciso deixar evidenciado que néo se estd fazendo um convite a pensar
sobre alguns, sobre as minorias, mas sim sobre todos. Com efeito, a
inclus@o € o exercicio de convivéncia da diversidade, a qual pode ser
considerada como um processo que visa priorizar esta integracao.
Reside ai um aspecto fundamental do trabalho, posto que “é na e pela
interagdo social que o homem se constitui enquanto sujeito” (GOES,
1996, p. 21).

Com essas afirmacgdes, entende-se que a politica de inclusdo deve
permear as esferas ptblicas com o intuito de alavancar e corroborar com
uma sociedade mais justa e igualitdria. Para que isso ocorra, de fato, faz-
se necessdria a interpretacdo, no sentido mais amplo, da Lei 8112/90
(BRASIL, 2008) — que instituiu o Regime Juridico Unico dos servidores
publicos civis da Unifo, das Autarquias e fundagdes publicas -
adaptando-se os ambientes de trabalho e o ambiente de circulacio nos
campi para que as pessoas com deficiéncia possam ter integragdo no
ambito das atividades como servidor e, consequentemente, alcangar
inclusdo plena, em todos os aspectos.

No tocante a PcD, agdes voltadas a inclusdo passam
necessariamente pelos espacos adaptados, pois sem eles o direito a
igualdade é nulo. Quanto ao principio da igualdade, Bonavides (2001, p.
341) sentencia que, “de todos os direitos fundamentais, a igualdade é
aquele que mais tem subido de importincia no Direito Constitucional de
nossos dias, sendo, como ndo poderia deixar de ser, o direito chave, o
direito-guardido do Estado Social”.

No cendrio politico atual, o Brasil vive um momento de
crescimento com os movimentos sociais, a partir do qual tem ocorrido a
politizacdo das pessoas para a conscientizagcdo da inclusdo como meio e
nao como fim. Ainda assim, as barreiras atitudinais sobrepdem-se a
simples vontade de querer fazer valer a dimensdo legal que disciplina o
assunto. As diversas distor¢cdes que dizem respeito a direitos que estdo
estabelecidos em legislacdo especifica, por vezes, decorrem de um
elitismo plural nas praticas sociais. Algumas fontes, a exemplo de
Bartalotti (2006), Instituto Ethos (2002) e Sassaki (2007) afirmam que,
para a inclusdo da pessoa com deficiéncia ser abrangente em todas as
esferas, serd necessdrio que o desenvolvimento pessoal seja assegurado.
Esse desenvolvimento pessoal terd que comegar na base, com direitos
que sdo inerentes a este individuo, como a educagdo, a mobilidade e o
transporte adequados. Essa base sendo definida e a pessoa com
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deficiéncia tendo o direito de ir e vir, haverd a garantia a igualdade na
diversidade.

Nestes termos, justifica-se a presente pesquisa ao prometer
impactos ndo somente ao Programa de Pds-Graduacdo onde esta se
localiza (PPGAU) como também a UFSC, na medida em que se
pretende esclarecer sobre os limites e possibilidades da inclusdo de PcD
na citada instituicdo, tendo em seus dados uma referéncia para o
desenvolvimento de futuros trabalhos e politicas institucionais. A maior
contribui¢do deste trabalho €, com isso, trazer um novo olhar a UFSC,
oferecendo-se aos seus gestores dados que lhe permitam tomadas de
decisdo mais focadas no papel que a Instituicio possui diante da
sociedade e, mais especificamente, quanto a administrar seus recursos
sempre dentro dos padrdes de responsabilidade social.

Ainda, trata-se de um estudo oportuno, posto que o pesquisador é
servidor da UFSC e, em se tratando de uma PcD, podera contribuir com
a melhora da qualidade de vida no trabalho dos colegas que
compartilham da sua condigao fisica.

Por fim, trata-se de uma pesquisa vidvel, uma vez que houve
tempo disponivel para desenvolvé-la e, sobretudo, por se ter acesso aos
dados necessdrios para conclui-la, sejam tedricos ou empiricos.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Este capitulo examina o tema estudado, sob o ponto de vista de
concepgdes trazidas por autores da drea e de documentos oficiais que
tratam do assunto.

2.1 GESTAO DA RESPONSABILIDADE SOCIAL

Autores como Bueno (2002), Lourenco e Schroder (2003) e
Chaui (2003), esclarecem o tema responsabilidade social a partir de
enfoques distintos, inclusive revelando a existéncia de certa confusio
conceitual entre este termo e a ideia da filantropia. Em relagdo a esta
situacdo, o Instituto Ethos (2002), por exemplo, considera um erro grave
por parte de muitas organizagdes cometerem tal engano. Afinal,
filantropia refere-se a um auxilio da organiza¢do para uma comunidade.
Ja, tornar-se uma organizacido socialmente responsdvel representa um
aporte nesta dire¢cdo com a sociedade e com o bem estar social.

E nesta linha de pensamento que Schommer (2002 apud
TENORIO, 2004, p.28) aponta a filantropia organizacional como “amor
ao homem ou a humanidade, pressupondo uma acgfo altruista e
desprendida. E, também, relacionada 2 caridade, uma virtude cristd”, o
que equivale a dizer que a “acdo filantrépica empresarial pode ser
caracterizada como uma agdo social de natureza assistencialista,
caridosa e predominantemente tempordria, que passa a ser realizada a
comunidade ou as institui¢des sociais” (TENORIO, 2004, p-28-29). Por
tais razdes, Tendrio (2004, p.29) chama a atencdo para o fato de que, na
realizacdo da filantropia, ndo hd garantias de que a organizagdo
praticante esteja, a0 mesmo tempo, respeitando o meio ambiente,
desenvolvendo a cidadania ou respeitando os direitos de seus
empregados. Ou seja, mesmo que uma organizacdo pratique a caridade,
como ajudar seus funciondrios, implementar projetos sociais e outros
meios filantrépicos, por outro lado, ela pode estar causando danos ao
meio ambiente ou a sua comunidade.

Visando evidenciar tais diferengas, o citado Instituto enumera as
qualidades a seguir, como caracteristicas essenciais de uma organizacio
que pratica responsabilidade social (INSTITUTO ETHOS, 2002), a
saber:

a) E plural. Organizacdes nio devem satisfagdes apenas aos
seus acionistas. Muito pelo contrario. O mercado deve agora
prestar contas aos funciondrios, a midia, a0 governo, ao
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b)

d)

setor ndo-governamental e ambiental e, por fim, as
comunidades com que opera. As organizacdes sO tem a
ganhar na inclusdo de novos parceiros sociais em seus
processos decisérios. Um didlogo mais participativo néo
apenas representa uma mudanca de comportamento da
organizacdo, mas também significa maior legitimidade
social;

E distributiva. A responsabilidade social nos negécios é um
conceito que se aplica a toda a cadeia produtiva. N&o
somente o produto final deve ser avaliado por fatores
ambientais ou sociais, mas o conceito € de interesse comum
e, portanto, deve ser difundido ao longo de todo e qualquer
processo  produtivo.  Assim como  consumidores,
organizacbes também s@o responsdveis por  seus
fornecedores e devem fazer valer seus codigos de ética aos
produtos e servigcos usados ao longo de seus processos
produtivos;

E sustentdvel. Responsabilidade social anda de mios dadas
com o conceito de desenvolvimento sustentdvel. Uma
atitude responsdvel em relacdo ao ambiente e a sociedade
nao sé garante a escassez de recursos, mas também amplia o
conceito a uma escala mais ampla. O desenvolvimento
sustentdvel ndo sé se refere ao ambiente, mas, por via do
fortalecimento de parcerias durdveis, promove a imagem da
organizacdo como um todo e, por fim, leva ao crescimento
orientado. Uma postura sustentdvel é, por natureza,
preventiva e possibilita a prevencdo de riscos futuros, como

impactos ambientais ou processos judiciais;

E transparente. A globaliza¢io traz consigo demandas por
transparéncia. Nao bastam somente os livros contdbeis.
Organizagdes sdo gradualmente obrigadas a divulgar sua
performance social e ambiental, os impactos de suas
atividades e as medidas tomadas para prevengdo ou
compensacdo de acidentes. Nesse sentido, organizagdes
serdo obrigadas a publicar relatérios anuais, nos quais seu
desempenho € aferido nas mais diferentes modalidades
possiveis. Muitas delas ja o fazem em cariter voluntdrio,
apesar da crenca de que relatérios socioambientais serdo

compulsérios em um futuro préximo.
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Bueno (2002, p. 106) afirma que “responsabilidade social é o
exercicio planejado e sistemdtico de acles, estratégias e a
implementacdo de canais de relacionamento entre uma organizagio,
seus publicos de interesses e a prépria sociedade [...]”, permitindo que
organizacdes contribuam, de certa maneira, para obter respaldo na
sociedade como sendo sérias e que estdo em dia com a sustentabilidade.
Assim, mostram que deixaram de visar somente a maximizacio do lucro
para vislumbrar também a transparéncia nos negdcios aliando a
criatividade com responsabilidade. Neste ambito, destaca-se que a
sustentabilidade, segundo Barbieri e Cajazeira (2009), estd dividida em
quatro categorias, como segue:

a) Sustentabilidade ecoldgica: que se refere a uma base fisica
do desenvolvimento, direcionada a manutengdo dos recursos
naturais utilizados nas atividades produtivas;

b) Sustentabilidade ambiental: estd relacionada a capacidade
de absorcdo da natureza quanto as acdes antrépicas e sua
recomposicao;

¢) Sustentabilidade social: esta relacionada ao melhoramento

da qualidade de vida da populacio e a resolucdo de
problemas de desigualdade e exclusdo social;

d) Sustentabilidade politica: consiste nos processos de
constru¢do da cidadania e inclusdo plena das pessoas nos
processos de desenvolvimento.

A pratica da responsabilidade social nas organizagdes estd
crescendo dia apds dia. Esse interesse constitui-se em um desafio para a
maioria das comunidades empresarias, diante da necessidade de se
implementar um sistema de gestdo responsdvel e sustentivel com
préticas sociais. Quanto ao assunto, Melo Neto e Frées (2001, p. 40)
defendem a ideia de que o exercicio da responsabilidade social deve ser
“orientado para a melhoria da imagem institucional da empresa, o que se
traduz na melhoria da sua reputagdo. Sdo os ganhos institucionais da
condi¢do empresa cidadd que justificam os investimentos em agdes
sociais”. Os autores citados anteriormente lembram, ainda, que, para a
instituic@o ser socialmente responsdvel, ela deve atuar sob a 6tica de trés
valores, que sdo:

a) Adocdo dos valores éticos, construindo uma cultura
socialmente responsdvel, cumprindo com suas obrigacdes
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éticas, morais, culturais, econdmicas e sociais — a elaboragio
de um cédigo de ética € um bom comeco;

b) Difusdo dos valores éticos - a organizagao ja com seu padrdo
ético estabelecido, comeca a desenvolver projetos e agdes;

c) Transferéncias de valores éticos - a organizacdo assume
definitivamente um papel socialmente responsdvel. Seus
projetos e acdes tornam-se sustentdveis, e os resultados
obtidos asseguram uma melhoria da qualidade de vida no
trabalho e na comunidade.

A concepgdo adotada é de que esses fatores colaboram com as
organizacdes visando tornd-las socialmente responsaveis.

De outro modo, Lourenco e Schroder (2003) assinalam que a
gestdo da responsabilidade social deve ser desenvolvida com base em 4
tipos de responsabilidades, de acordo com uma sequéncia hierdrquica,
revelada na figura 1, a seguir:

Figura 1: Modelo da piramide de responsabilidade social.

RESPON-
SABILIDADE
DISCRICIONARIA
(CONTRIBUI PARA

A COMUNIDADE

E QUALIDADE DE VIDA)

RESPONSABILIDADE ETICA
(SER ETICO. FAZER O QUE E CERTO.
EVITAR DANO)

RESPONSABILIDADE LEGAL
(OBDECER A LEI)
RESPOSABILIDADE ECONGMICA
(SER LUCRATIVA)

Fonte: adaptado de Caroll (1979 apud LOURENCO; SCHRODER, 2003).

Na sequéncia, sdo descritos os tipos de responsabilidade social
citados no modelo piramidal (figura 1) esbogcado por Caroll (1979 apud
LOURENCO; SCHRODER, 2003, p. 88):
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a) Responsabilidade economica: é a base da pirimide, visto
que € o principal tipo de responsabilidade social encontrado
nas organizagdes, sendo sua satde financeira determinante
da sua existéncia. Responsabilidade social econdmica
significa a producdo de bens e servicos de que a sociedade
necessita e deseja, a um prego que garanta a continuidade do
desenvolvimento das atividades da organizacéo;

b) Responsabilidade legal: ¢ o que a sociedade considera
importante com relacdo ao comportamento da organizagao.
As organizacdes devem atingir suas metas e objetivos, sejam
eles econdmicos ou ndo, dentro da estrutura legal. Assim, as
organizacdes tém de obedecer as exigé€ncias dos conselhos
locais das cidades, assembleias legislativas e agéncias de
regulamenta¢do do governo;

c) Responsabilidade ética: s3o os comportamentos e atitudes
que a sociedade espera que uma organizacio tenha, mas que
ndo estejam necessariamente previstos em leis. O
comportamento antiético, decorrente da tomada de decisdes
que proporcionem a organizagdo a obtencdo de ganhos a
custa da sociedade, deve ser evitado. Os participantes do
processo decisério da organizagdo devem respeitar os
direitos individuais, agir com equidade, imparcialidade e
justica;

d) Responsabilidade discricionaria ou filantrépica: é
voluntdria e direcionada pelo desejo da organizacdo em
contribuir no ambito social de uma forma que nio seja
imposta pela economia, lei ou pela ética. As doagdes, sejam
elas financeiras ou ndo, fazem parte desse tipo de
responsabilidade.

O referido modelo da pirimide de responsabilidade social,
mostrado na figura 1, apresenta-se, segundo Pereira (2006), como uma
das principais referéncias conceituais para os autores nacionais, o que
justifica a especial atencdo dada a ele no presente trabalho. Trata-se, em
verdade, de um modelo conceitual destinado a classificar as
organizacdes quanto a sua relacdo de responsabilidade junto a
sociedade, isto €, que permite a identificacdo do estdgio em que se
encontram em relacio a pratica da responsabilidade social. Continua o
autor, afirmando que, de acordo com o modelo, uma organizacido pode
ser considerada socialmente responsédvel se o desempenho social de suas
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atividades for favordvel quanto ao atendimento dos quatro critérios
estabelecidos - econdmico, legal, ético e discriciondrio (PEREIRA,
2006, p. 29-30).

2.2 ETICA _E RESPONSABILIDADE SOCIAL NAS
ORGANIZACOES

O termo ética € abordado, na literatura, a partir de perspectivas
diversas. Maximiano (1974, p. 28), por exemplo, compreende ética
como

a disciplina ou campo do conhecimento que trata
da definicdo e avaliagio de pessoas e

organizagdes, € a disciplina que dispde sobre o
comportamento adequado e os meios de
implementé-lo, levando-se em consideracdo os
entendimentos presentes na sociedade ou em

agrupamentos sociais particulares.

Ja, para Reale (1999, p. 29), "ética é a ciéncia normativa dos
comportamentos humanos”. De outro modo, segundo Chaui (2005, p.
310), ética refere-se a ethos, que, “‘se escrita com a vogal longa, significa
costume; porém, se escrita com a vogal breve, ethos, significa carater,
indole natural, temperamento, conjunto das disposi¢cdes fisicas e
psiquicas de uma pessoa”, o que mostra a impossibilidade de dissociar
ética de moral. Na continuidade, sentencia ainda a autora a respeito dos
valores éticos ao afirmar que "a ética exprime a maneira como uma
cultura e uma sociedade definem para si mesmas o que julgam ser o mal
e 0 vicio, a violéncia e o crime e, como contrapartida, o que consideram
ser o bem e a virtude, a brandura e o mérito” (CHAUI, 2005, p. 309).

Considerando-se que ética também pode ser entendida como
habitos e costumes, compreende-se que ser ético significa ter principios
e valores morais, como a moral ou moralidade, 0 bom comportamento, a
boa fé e os bons costumes. Por sua vez, a moral deveria estar
intrinsecamente ligada ao comportamento humano, na mesma medida,
em que estd o seu cardter e personalidade, presumindo-se, portanto,
também que a ética pode ser avaliada de maneira boa ou ruim, justa ou
injusta, correta ou incorreta.

As grandes transformag¢des mundiais ocorridas nos tltimos
tempos nos campos social, cultural e econdmico vém sendo justificadas
pelo conceito de globalizacdo, processo esse que tem se acelerado com o
acesso facilitado as comunica¢des e pelo actimulo de informacio,
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mudando inclusive a nogdo de espaco e tempo. E também atribuida a
esta globalizacdo uma homogeneizacao cultural no mundo e a criagdo de
novas formas de exclusdo social em consequéncia da grande mobilidade
do capital. Segundo Lopes (2012), diante de tais condigdes, hd que se
adotarem politicas que respeitem a multi-identidade e a diversidade
cultural, como forma sustentdvel de desenvolvimento. Chaui (2003, p.
5) evidencia que “a partir das revolucdes sociais do século XX e com as
lutas sociais e as politicas desencadeadas a partir delas, a educacdo e a
cultura passaram a ser concebidas [...] como direitos do cidaddo”. J4
naquela época, pensava-se em responsabilidade social, sé que com outro
enfoque.

Com foco também nas transformacdes vividas pela sociedade nos
ultimos tempos, Tendrio (2004, p.20) menciona que a base conceitual
contemporanea da responsabilidade social empresarial estd associada
aos valores requeridos pela sociedade pds-industrial e, nessa nova visao,
as organizagdes passam a atuar em um ambiente muito mais complexo,
tendo suas atividades influéncia sobre a comunidade em geral. Para este
autor, reside justamente ai o elo entre ética e responsabilidade social,
uma vez que

a responsabilidade social nasce de um
compromisso da organiza¢ido com a sociedade, em
que sua participacdo vai além do que apenas gerar
emprego, impostos e lucros. O equilibrio da
empresa dentro do ecossistema social depende
basicamente de uma atuag@o responsavel e ética
em todas as frentes, em harmonia com o equilibrio
ecoldgico, com o crescimento econdmico € com o
desenvolvimento social (BARBOSA; RABACA
apud TENORIO, 2004, p. 25-26).

Mas especificamente, quanto a responsabilidade social, no
conceito de Melo Neto e Frées (1999 apud GUEDES, 2000, p. 56), tal
abordagem tem retorno

quando a maioria dos consumidores privilegia a
atitude da empresa de investir em acdes sociais, e
o desempenho da empresa obtém o
reconhecimento do publico. Como consequéncia,
a empresa vira noticia, potencializa sua marca,
refor¢a sua imagem, assegura a lealdade de seus
empregados, fideliza clientes, reforca lagos com
parceiros, conquista novos clientes, aumenta sua
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participagdo no mercado, conquista novos
mercados e incrementa suas vendas.

Pensamentos como este permitem apontar a Responsabilidade
Social como sendo imprescindivel para que uma organizac¢do seja
politicamente correta. Nestes termos, para Oded Grajew, Presidente
Emérito do Instituto Ethos, responsabilidade social, é definido como
uma prdtica sustentdvel, posto que se constitui em uma

(...) atitude ética da empresa em todas as suas
atividades. Diz respeito as interacdes das
empresas com seus funciondrios, fornecedores,
clientes, acionistas, governo, concorrentes, meio
ambiente e comunidade. Os preceitos de
Responsabilidade Social podem balizar, inclusive,
todas as politicas empresarias (GRAJEW, 2001).

J4, Richard Daft (1999, p. 88) conceitua responsabilidade social
como ““(...) a obrigacdo da administracdo de tomar decisdes e a¢des que
irdo contribuir para o bem estar e os interesses da sociedade e da
organizacio”.

Ashley (2003, p. 56), de outro modo, complementa afirmando
que responsabilidade social refere-se ao

compromisso que uma organizagdo deve ter para
com a sociedade, expresso por meio de atos e
atitudes que afetem positivamente, de modo
amplo, ou a alguma comunidade, de modo
especifico, agindo proativamente e coerentemente
no que tange a seu papel especifico na sociedade e
na prestacio de contas para com ela.

No conceito de Passos (2008), por sua vez, a responsabilidade
social das empresas é de importancia vital para que obtenham lucro.
Mas, para alguns executivos, eles ndo acreditam que a mesma deva
assumir uma prioridade menor no atual cendrio econdmico (PASSOS,
2008).

Bueno (2002, p. 106-107), igualmente, esclarece que
responsabilidade social busca, dentre outros fins:

a) contribuir para o desenvolvimento social, pelo respeito ao
ser humano, independentemente de suas opinides e crengas,
pela valorizagdo da diversidade cultural e pela defesa
irrestrita de liberdade de pensamento e expressio;
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b) propiciar condi¢des ideais de trabalho para seus
colaboradores, além de remuneracdo justa, capacitagdo
profissional, realizacdo pessoal e estimulo ao didlogo e a
participacdo no processo de tomada de decisdes;

c) assumir a transparéncia e a ética como atributos
fundamentais tomando o interesse coletivo como referéncia
maior na condugdo dos negdcios;

d) preservar o meio ambiente, privilegiando a gestdo de
recursos e a oferta de produtos ndo agressivos a natureza;

e) praticar a exceléncia na fabricacdo de produtos e na
prestacdo de servicos, tendo em vista os interesses,
expectativas e demandas de seus consumidores ou usudrios.
Mais do que excelentes, no entanto, estes produtos ou
servicos tem que ser éticos, ou seja, ndo podem, por seu
consumo ou utilizagdo, acarretar prejuizos  aos
consumidores/usuarios;

f) implementar projetos que visem ao desenvolvimento
cientifico e cultural (aqui incluidas as artes em geral),
esportivo, educacional e comunitario.

Em razdo desses fatores é que o meio empresarial, cada vez mais,
recorre a condutas éticas, tanto no trato das questdes sociais como no
campo do trabalho e do emprego, em que um novo conceito tem se
destacado e vem sendo chamado a operar largamente, o da
responsabilidade social. Nesse contexto, € no entendimento dos varios
autores até aqui pesquisados, o valor que estd na base de uma empresa
socialmente responsdvel € a ética, ou seja, “uma empresa ética é aquela
que valoriza o ser humano, que age de forma responsavel equilibrando
seus interesses econdmicos com os sociais” (PASSOS, 2008, p. 86-87).

Nessa perspectiva, ainda, é necessdrio destacar que um dos
principais componentes que deve ser levado em conta quando se discute
ética e responsabilidade social, é o humanismo, que deve ser
considerado como filosofia de acdo quando se trata de “desmassificar o
ser humano, defender sua individualidade, estimular sua consciéncia
critica, compreender e aceitar seus limites fisicos e mentais e dar-lhes os
meios necessdrios para a superagdo de limites” (PASSOS, 2008, p. 90).

Mas, com os novos tempos da economia e da difusdo da
informacdo, a sociedade vem mudando seus valores e exigindo que as
empresas facam a sua parte, o que faz com que essas busquem se
adaptar aos novos cendrios e a atender e colaborar com as expectativas
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sociais. Por esta razdo, as vantagens da pritica de responsabilidade
social para as organizacdes sdo muitas. Passos (2008) considera que
existem favorecimentos internos e externos a elas. No ambito interno,
tem-se 0s que seguem:

a) a criagdo de um clima organizacional sauddvel e benéfico a
producdo;

b) as pessoas trabalham com mais motivacao e interesse;

c) as greves e os conflitos diminuem ou se tornam inexistentes;

d) a reducdo dos acidentes de trabalho e da rotatividade dos
colaboradores, fixando os bens profissionais;

e) os funciondrios orgulham-se em fazer parte da organizagao,
tornando-se mais produtivos;

f) ampliam-se as vantagens competitivas.
J4, externamente, conferem-se as seguintes vantagens:

a) o aumento da credibilidade da organizacdo, evitando-se
problemas na justica de ordem trabalhista, ganhando a
confianga dos clientes;

b) o fortalecimento da imagem e a reputacio da organiza¢ao;
¢) aorganizagdo ganha prestigio e credibilidade;
d) os clientes tornam-se fiéis e divulgadores do seu valor;

e) a organizacdo torna-se simpdtica aos olhos da comunidade e
sdo cobicadas como lugares onde se deseja trabalhar; e

f) a organizacdo torna-se orgulho de quem consome seus
produtos e usa seus Servicos.

Assim como a promocgdo da diversidade, o respeito as diferencas
e o empenho na reducdo das desigualdades sociais, a inclusdo das PcD é
um dos principais itens a ser observados quanto a responsabilidade
social das organizacdes nos dias atuais (INSTITUTO ETHOS, 2002).
Dessa forma, é possivel afirmar que as organizagbes que empregam
PcD, além de estarem cumprindo uma exigéncia legal da politica de
cotas, estdo exercitando sua responsabilidade social empregando
contingentes produtivos historicamente excluidos. Além disso, sdo
geradas vantagens cumulativas para elas (INSTITUTO ETHOS, 2002,
p. 20), tais como:
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a) o desempenho e a producdo das pessoas com deficiéncia
que, muitas vezes, supera as expectativas do inicio do
contrato;

b) o desempenho da organizagdo que mantém empregados
portadores de deficiéncia em geral é impulsionada pelo
clima organizacional positivo;

¢) os ganhos de imagem tendem a se fixar a longo prazo;

d) os impactos positivos de empregar pessoas com defici€ncia
reflete-se sobre a motivacdo dos outros funcionarios;

e) os empregados portadores de deficiéncia ajudam a
organizacdo a ter acesso a um mercado significativo de
consumidores com as mesmas caracteristicas, seus
familiares e amigos;

f)o ambiente de trabalho fica mais humanizado, diminuindo a
concorréncia selvagem e estimulando a busca da
competéncia profissional.

Os efeitos positivos causados pela adogdo de praticas de
responsabilidade social por parte das organizacdes confirmam a
viabilidade e, por que ndo dizer, a necessidade de se ter um alinhamento
entre os interesses da sociedade e os seus interesses, uma vez que existe
uma forte dependéncia e relacdo de influéncia mdtua entre ambas as
dimensdes. Entretanto, para que isto seja vidvel, torna-se fundamental
observarem-se o que preconizam modelos de gestdo de responsabilidade
social existentes — objeto de estudo da préxima secdo do presente
trabalho.

2.3 MODELOS DE GESTAO DA RESPONSABILIDADE SOCIAL

No mundo inteiro e no Brasil, encontram-se organismos que,
percebendo a importancia da responsabilidade social, oferecem modelos
de gestdo de responsabilidade social as organiza¢des. No Brasil, dois
desses organismos apresentam uma atuacio singular: o Instituto Ethos
(INSTITUTO ETHOS, 2005) e o Instituto Brasileiro de Analises Sociais
e Econdmicas (IBASE, 2012).

O Instituto Ethos de Empresas e Responsabilidade Social é uma
organizacdo sem fins lucrativos, caracterizada como Organizacdo da
Sociedade Civil de Interesse Publico (Oscip). Ele € uma organizacio
que tem, em seu bojo, uma peculiaridade com o social e tem entre sua

missdo, mobilizar, sensibilizar e ajudar as organizacdes a gerir seus
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negocios de forma socialmente responsavel, tornando-as parceiras na
construcdo de uma sociedade sustentdvel e justa (INSTITUTO ETHOS,
2005).

O Instituto Ethos (2005) também se propde a disseminar a pratica
da responsabilidade social, ajudando as institui¢des a:

a) compreender e incorporar de forma progressiva o conceito
do comportamento organizacional socialmente responsavel;

b) implementar politicas e praticas que atendam a elevados
critérios éticos, contribuindo para o alcance do sucesso
econdmico sustentdvel em longo prazo;

¢) assumir suas responsabilidades com todos aqueles que sao
atingidos por suas atividades;

d) demonstrar a seus acionistas a releviancia de um
comportamento socialmente responsdvel para o retorno em
longo prazo sobre seus investimentos;

e) identificar formas inovadoras e eficazes de atuar em parceria
com as comunidades na constru¢do do bem-estar comum;

f) prosperar, contribuindo para um desenvolvimento social,
econdmica e ambientalmente sustentavel

Neste ambito, destaca-se também o Instituto Brasileiro de
Analises Sociais e Econdmicas (IBASE, 2012), fundado ha mais de 30
anos. Ao longo da sua histdria, o citado Instituto deixa evidente a luta
pela liberdade, igualdade, solidariedade, participacdo, diversidade e
justica sécio-ambiental, buscando incidir em politicas publicas e criar
uma nova cultura de direitos na sociedade. Neste sentido, oferece aos
empresarios do pais apoio para que possam desenvolver projetos de
responsabilidade social, inclusive disponibilizando, a eles, um modelo
de balanco social.

O Balanco social passou a se constituir em ferramenta
fundamental de informacdo a sociedade e ao mundo empresarial, da
relacdo das organizacdes com a sociedade e a sustentabilidade e,
consequentemente, voltado a gestdo da responsabilidade social. Este
veio para privilegiar a transparéncia e permitir que a sociedade conheca
e valorize “os esforcos das empresas no sentido de conciliar o sucesso
econdmico com resultados positivos do ponto de vista socioambiental,
ou seja, em dire¢@o a sustentabilidade.” (INSTITUTO ETHOS, 2005, p.
5). Nao deve ser utilizado apenas como meio de divulgar as atividades
sociais da organizacdo, mas como “instrumento de dialogo com as
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partes interessadas” (INSTITUTO ETHOS, 2005, p. 5, grifo nosso).
Neste sentido, vdrios foram os avancos obtidos em relag@o a elaboragado
e uso de tal ferramenta, conforme se observa no quadro 1, a seguir.

Quadro 1: Principais avangos em relacio ao balanco social.

PERIODO FATOS

1972 A empresa Singer publica o que foi reconhecido como o
primeiro balanc¢o social no mundo.

década de Nos EUA, Europa e América Latina, diversos estudos

1970 sugerem modelos de balanco social.

1984 A Nitrofertil elabora o primeiro balanco social do Brasil.

1992 Surge a ISO14000 Gestdo Ambiental, em decorréncia da
ECO/92.

1997 E fundada a GRI (Global Reporting Initiative), movimento

internacional pela adocdo e uniformiza¢do dos relatdrios
socioambientais publicados pelas empresas.

Final da Diversas leis municipais e estaduais incentivam a
década de publicacdo do balanco social das empresas.

1990

1999 Surge nos EUA o Dow Jones Sustainability Index (DJSI),

que define a sustentabilidade de acordo com critérios
econdmicos, sociais € ambientais.

2003 Lancamento do AA1000 Series, incluindo a AA 1000
Assurance Standard — padrdo de verificagdo de relatdrios
de sustentabilidade.

2004 Langamento oficial no Brasil das Diretrizes para Relatérios
de Sustentabilidade, da GRI, versdo 2002.

Fonte: Instituto Ethos (2005, p. 36).

De acordo com o quadro 1, anterior, percebem-se avancos na
politica de balango social, no Brasil e no mundo, designando uma série
de melhorias no que diz respeito ao meio ambiente e praticas
organizacionais diversas socialmente responsaveis.

2.3.1 Cultura organizacional e responsabilidade social

Como reflexo das recentes mudangas da economia nos ultimos
trinta anos, impulsionado pela globalizagio e pelas transformagdes que a
tecnologia da informacdo proporcionaram, as organizacdes também
tiveram que sofrer adaptacdes sofrendo, com isso, mudangas estruturais
na forma de serem administradas. Dentre estas mudancas, destacam-se
aquelas relacionadas diretamente com a inclusdo de pessoas com
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deficiéncia no mercado de trabalho. Nestes termos, Gongalves (2011,
p-27) lembra que

para que a integracdo social da pessoa com
deficiéncia seja efetiva, ndo basta o mero
preenchimento das vagas destinadas a tais
pessoas. E necessirio que haja uma mudanga
paradigmatica cultural do esteredtipo
normalmente imposto as pessoas com deficiéncia
pela sociedade, a partir do oferecimento de
condicdes para que a inclusdo seja produtiva.

E, permanece a autora neste posicionamento ao trazer, também, o
entendimento de Neri, Carvalho e Costilla (apud GONCALVES, 2011,
p.27) sobre o assunto, como se observa nas palavras seguintes:

[...] o Brasil dispde de uma das maias avangadas
legislacdes mundiais de protecdo e apoio a pessoa
com deficiéncia, contudo ainda hd uma lacuna
grande na sua aplica¢do prdtica, ainda arraigada

de preconceitos e barreiras a sua integragdo no
mercado de trabalho.

A lacuna, a que se referem os autores anteriormente
mencionados, tem relacdo direta com aspectos culturais, seja da
sociedade como um todo ou até mesmo do ambiente organizacional.
Assim, partindo da ideia proposta por Peter Drucker (2002) de que a
sociedade atual é denominada “sociedade das organizacdes”, a
instalacdo de uma cultura voltada a pratica da responsabilidade social e
da inclusio de PcD no ambiente de trabalho perpassa,
fundamentalmente, pela mudanca da cultura organizacional.

Um dos pioneiros no estudo e defini¢cdo da cultura organizacional
foi Edgar Schein (2001). Para o especialista no assunto, cultura
organizacional refere-se ao

conjunto de pressupostos bdsicos que um grupo
inventou, descobriu ou desenvolveu ao aprender
como lidar com os problemas de adaptacdo
externa e integracdo interna e que funcionaram
bem o suficiente para serem considerados vélidos
e ensinados a novos membros como a forma
correta de perceber, pensar e sentir, em relacdo a
esses problemas.

Ainda, de acordo com Schein (1984, p.6), a cultura de uma
organizacao ocorre em varios niveis, quais sejam:
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a) Nivel dos artefatos visiveis (ambiente constituido da
organizacdo, representado por sua arquitetura, tecnologia,
comportamentos  visiveis, manuais de instru¢des e
procedimentos, disposi¢do dos escritérios, comunicacdes
abertas);

b) Nivel dos valores que governam o comportamento das
pessoas, que sdo os fundamentos para os julgamentos a
respeito do que esta certo e errado, ou seja, o codigo ético e
moral do grupo. E o nivel intermediério, entre o consciente e
0 inconsciente, e sd3o os conjuntos de principios que definem
os artefatos;

¢) Nivel dos pressupostos bdsicos (paradigmas inconscientes e
invisiveis que determinam como os membros de um grupo
percebem, pensam e sentem o mundo externo, a natureza da
realidade, do tempo e do espaco, a natureza da atividade
humana e das relacdes humanas).

Por fim, sdo seis os pressupostos da cultura indicados por Schein
(1984), conforme mostrados por meio do quadro 2, a seguir apresentado.

Quadro 2: Pressupostos da cultura.

A natureza da realidade e da verdade Os pressupostos compartilhados
que definem o que é real e o que
ndo é; o que é um fato de natureza
fisica e de natureza social; como, na
sua esséncia, a verdade deve ser
determinada; se a verdade ¢é
revelada ou descoberta.

A natureza do tempo Os pressupostos compartilhados
que definem o conceito bédsico de
tempo no grupo; como o tempo &
definido e medido; quantos tipos de
tempos hd; a importancia do tempo

na cultura.

A natureza do espaco Os pressupostos compartilhados do
espaco e a distribuicdo; como
espaco ¢ alocado e apropriado; o
significado simbdlico do espago ao
redor das pessoas; o papel do
espago na defini¢do dos aspectos de
relacionamentos, como por
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A natureza da natureza humana

A natureza da atividade humana

humanos

A natureza dos relacionamentos

exemplo o grau de intimidade ou
defini¢des de privacidade.

Os pressupostos compartilhados
definem o que significa ser humano
e quais atributos humanos sio
considerados intrinsecos ou bdsicos.
A natureza humana é boa, ma ou
neutra? Os seres humanos sdo
passiveis de perfei¢do ou nao?

Os pressupostos compartilhados
que definem o certo a ser feita pelos
seres humanos em relagdo ao seu
meio ambiente, com base em
pressupostos anteriores sobre a
realidade e a natureza da natureza
humana. Na orientacdo bdsica da
vida, qual o nivel adequado de
atividade ou passividade? No nivel
organizacional, como a organizagdo
estd relacionada ao seu meio
ambiente? Qual a linha diviséria
entre trabalho e o lazer?

Os pressupostos compartilhados
que definem a conduta bésica
adequada para os relacionamentos,
para a distribui¢@o de poder e para o
amor. A vida é colaborativa ou
competitiva, individualista, de
colaboragdo em  grupo  ou
comunitaria? Qual o contrato
psicolégico adequado entre
empregadores e empregados? A
autoridade se baseia, por principio,
na autoridade tradicional e linear,
no consenso moral, na lei ou no
carisma? Quais  pressupostos
basicos para fundamentar conflitos
a serem resolvidos e as decisdes a
serem tomadas?

Fonte: Adaptado de Schein (1984).
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Em vista do que foi até aqui observado, a cultura organizacional,
segundo Gil (2001, p.42-43), caracteriza-se “pelos valores que
empossam, pela regularidade do comportamento de seus membros, pela
filosofia que guia suas politicas e pelo clima expresso tanto por seu
layout fisico quanto pela interacdo de seus membros entre si € com 0
publico externo”. Nestes termos, ela tem capacidade para influenciar
tanto para o sucesso, quanto para o fracasso das organizagdes. De outro
modo, se for flexivel, ird alavancar a organizacdo, mas se for rigida,
poderd comprometer a sua producdo, o que leva a crer que aquelas
organizacdes que fazem revisdes constantes em suas culturas, adaptam-
se mais facilmente as mudangas, tornando-se criativas, volateis e
inovadoras.

Ainda, nessa linha, Schein (1991, p. 7) elenca as principais
caracteristicas organizacionais associadas a cultura, a saber:

a) Regularidades comportamentais: quando as pessoas
interagem com a linguagem utilizada, as tradicdes e os
costumes que evoluem e os rituais empregados em uma
extensa variedade de situagdes;

b) Normas do grupo: os padrdes implicitos e os valores que
evoluem em grupos de trabalho;

c) Valores expostos: os principios e valores articulados e
publicamente anunciados, que o grupo proclama estar
tentando atingir, tais como qualidade do produto ou
lideranga em preco;

d) Filosofia formal: os principios ideoldgicos e as politicas que
guiam as agdes do grupo em relacio aos acionistas, clientes
e outros stakeholders;

e) Regras do jogo: as regras implicitas para ser bem sucedido
na organizac¢do, os macetes que um recém chegado deve
aprender para ser aceito pelo grupo, isto €, sobre “o jeito que
nés fazemos as coisas por aqui”;

f) Clima: o sentimento que é gerado num grupo pelo layout
fisico e 0 modo que os membros da organizacdo interagem
uns com os outros, com clientes ou estranhos;

g) Habilidades incorporadas: as competéncias especiais que 0s
membros do grupo demonstram ao realizar determinadas
tarefas e a habilidade de fazer coisas, que sdo passadas de
geracdo para geracdo sem necessariamente estarem
articuladas por escrito;
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h) Habitos de pensamento, modelos mentais e/ou paradigmas
linguisticos: as estruturas cognitivas compartilhadas que
guiam as percepcdes, pensamentos e linguagem usados
pelos membros de um grupo e sdo aprendidos pelos novos
membros no processo de socializagdo inicial;

i) Significados compartilhados: o entendimento ticito que
emerge quando os membros do grupo interagem;

J) Metédforas ou simbolos integrativos: as ideias, sentimentos e
as imagens que os grupos desenvolvem para se caracterizar,
que pode ser ou ndo apreciado conscientemente, mas estdo
incorporados em edificios, layout dos escritrios e outros
artefatos materiais do grupo.

Adicionalmente, vale dizer que, para Robbins (2005), ha 3 fatores
capazes de sustentar a cultura de uma organizagdo:

a) as praticas de sele¢do;
b) o comportamento da alta administracdo; e
¢) os métodos de socializacao.

Sendo que dois deles, relativos as préiticas de selecdo e aos
métodos de socializagdo, estdo diretamente ligados a politica de recursos
humanos. O referido autor afirma, ainda, que a cultura organizacional é
essencial para se produzir comportamentos funcionais que contribuam
para que se alcancem as metas da organizacdo, e que,
concomitantemente, tem potencial para ser uma fonte de
comportamentos desajustados que produzem efeitos adversos ao sucesso
da organizacdo (ROBBINS, 2005). Percebe-se, ai, que a prética da
responsabilidade social s serd realmente incorporada ao dia-a-dia de
uma organizac¢do quando ela passar a fazer parte da sua cultura.

2.4 A PESSOA COM DEFICIENCIA

A priori, faz-se necessdario indicar o que se entende por pessoa
com deficiéncia. Considera-se, dessa forma, pessoa com deficiéncia
(PcD), para efeitos deste estudo, de acordo com o Decreto n. 3.956/01,
aquela com “uma restricdo fisica, mental ou sensorial, de natureza
permanente ou transitoria, que limita a capacidade de exercer uma ou
mais atividades essenciais da vida didria, causada ou agravada pelo
ambiente econdmico e social” (BRASIL, 2008). E, apesar do conceito
ser objeto de debate intenso na atualidade, através da histdria, observa-
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se que muitos passos foram dados para a inclusdo da PcD no mundo do
trabalho. Esta evolucdo ocorreu, inicialmente, em decorréncia da
aceitacdo social do individuo acometido por uma deficiéncia. Dos
registros que se tem noticia na antiguidade, individuos com esta
caracteristica eram ignorados e, em geral, descartados, ndo possuindo
direito a vida. Mas, na idade média passaram a ter direito de possuir
uma alma, conforme ressalta Aranha (2007).

Com a Revolugdo Burguesa, no século XV, e com a evolugdo da
medicina, a concep¢do de deficiéncia ultrapassa a fronteira de um
fendmeno metafisico para se tornar um fendmeno biolégico, sendo que
as preocupagdes da sociedade com o segmento levam ao seu
confinamento e segregacdo em instituicdes de satide, constituindo, por
conseguinte, o Paradigma da Institucionalizacio (ARANHA, 2007).

Em meados do século XX, ap6s a Segunda Guerra Mundial, com
o aumento considerdvel do nimero de pessoas com deficiéncia e as
constantes criticas ao modelo institucional vigente, os governos foram
obrigados a reconhecer sua responsabilidade e promover o retorno desse
contingente ao mundo ocupacional, devendo prover suas necessidades
de educacdo e saude, assim como inserir o individuo dentro de uma
normalidade dos padrdes da sociedade de entdo, inclusive com direito ao
trabalho, o que, de certa forma, desoneraria o Estado, processo este que
originou o Paradigma de Servico (ARANHA, 2007).

No entanto, este modelo pressupunha o trabalho assistido, dentro
de um programa comunitdrio de servigos, em ambiente supervisionado,
no qual a convivéncia de trabalho s6 ocorria com outras pessoas com
deficiéncia. Mesmo sendo um avango, esse modelo ndo se sustentou
diante das novas necessidades de assegurar, a esta parcela da sociedade,
os mesmos direitos e oportunidade garantidos a sociedade como um
todo, bastando apenas apoiar o cidaddo com deficiéncia e dar o mais
amplo “nivel de autonomia e de independéncia na administracdo e no
gerenciamento de sua propria vida, em ambiente 0 menos restritivo
possivel” (ARANHA, 2007, p. 16). A essa nova forma de encarar o
desafio da inclusdo, deu-se o nome de Paradigma de Suporte.

Visando ampliar a compreensdo a respeito do assunto em
questdo, neste instante, considera-se mister o aprofundamento do
conceito de PcD, a partir do que preconiza o artigo 3°, inciso I, do
Decreto n. 3.956/01 (BRASIL, 2012a). Nestes termos, tem-se que:

a) Deficiéncia — toda perda ou anormalidade de uma estrutura
ou funcdo psicoldgica, fisiolégica ou anatdmica que gere
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b)

c)

incapacidade para o desempenho da atividade, dentro do
padrao considerado normal para o ser humano;

Deficiéncia permanente — aquela que ocorreu ou se
estabilizou durante um periodo de tempo suficiente para nao
permitir recuperagdo ou ter probabilidade de que se altere,
apesar de novos tratamentos; e

Incapacidade — uma reducdo efetiva e acentuada da
capacidade de integracdo social, com necessidade de
equipamentos, adaptacdes, meios ou recursos especiais para
que a pessoa portadora de deficiéncia possa receber ou
transmitir informacdes necessdrias ao seu bem estar pessoal
e ao desempenho de funcdo ou atividade a ser exercida.

Ja no artigo 4°, do mesmo Decreto (BRASIL, 2012a), ficam,
assim, discriminados os tipos de deficiéncia:

a)

b)

c)

d

Deficiéncia fisica — alteracdo completa ou parcial de um ou
mais segmentos do corpo humano, acarretando o
comprometimento da fungdo 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
funcoes;

Deficiéncia auditiva — perda bilateral, parcial ou total, de
quarenta e um decibéis (dB) ou mais, aferida por
audiograma nas frequéncias de S00HZ, 1.000HZ, 2.000HZ,
e 3.000HZ;

Deficiéncia visual — cegueira, na qual a acuidade visual é
igual ou menor que 0,005 no melhor olho, com a melhor
correcdo Optica; a baixa visdo, que significa acuidade visual
e entre 0,3 e 0,05 no menor olho, com a melhor correcdo
Optica; os casos nos quais a somatdria da medida do campo
visual em ambos os olhos for igual ou menor que 60°% ou a
ocorréncia simultanea de quaisquer das condi¢des anteriores
(Redacdo dada pelo Decreto n°® 5.296, de 2004);

Deficiéncia  mental -  funcionamento  intelectual
significativamente inferior 2 média, com manifestacio antes
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dos dezoito anos e limitacdes associadas a duas ou mais
areas de habilidades adaptativas, tais como:

- Comunicagio;

- Cuidado pessoal;

- Habilidades sociais;

- Utilizagdo dos recursos da comunidade;

- Satide e seguranga;

- Habilidades académicas;

- Lazer e trabalho;

- Deficiéncia multipla — associacdio de duas ou mais
deficiéncias.

No quadro 3, a seguir, distinguem-se os tipos de deficiéncia
relacionando-os as suas caracteristicas:

Quadro 3: Tipos de deficiéncia e seus comprometimentos

Tipo de deficiéncia | Principal dificuldade O que adequar no
ambiente de trabalho
Fisica Locomocao Acessibilidade e

facilidades (rampas,
elevadores, banheiros

acessiveis)
Visual Orientacdo e acesso Tecnologia compativel
tecnolégico
Auditiva Comunicagdo Comunica¢do adequada

com a organizagao,
colegas e chefia.

Fonte: FEBRABAN (2006).

A partir do que traz o quadro 3, expdem-se, na sequéncia,
limitagdes enfrentadas pela PcD no ambiente de trabalho, conforme
sugere FEBRABAN (2006):

a) Deficiéncia fisica:
- Dificuldade de acesso aos locais de trabalho e de
locomocdo dentro dos estabelecimentos, o que gera a
necessidade de reformas nos prédios, escritdrios;

- Dificuldade de acesso a formacdo, o que limita as
possibilidades dentro do mercado de trabalho;
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b) Deficiéncia visual:
- A deficiéncia visual exige investimentos mais especificos em
tecnologia e adequagdes mais dispendiosas que
proporcionam o acesso ao trabalho;

¢) Deficiéncia auditiva:

- Dificuldade na comunica¢do com os demais funciondrios e,
principalmente, nos niveis gerenciais;

- Dificuldade no relacionamento, pois percebem que ¢ comum
haver uma associagdo entre a defici€ncia auditiva e a
deficiéncia mental;

- Apresentam melhor desempenho em fung¢des nas quais a
visdo é muito requisitada, como em trabalhos na drea de
informatica, design e desenho;

- A visdo € o sentido primordial da comunicag¢do e, portanto,
bastante desenvolvida.

Os limites elencados anteriormente chamam a atenc¢do para a
problemadtica da inclusdo da pessoa com deficiéncia no mercado de
trabalho. E indiscutivel, contudo, o preponderante papel que as
organizacdes possuem neste processo de inclusdo, “quando entendem
sua capacidade de realizar o processo de sele¢do e contratagdo com a
exigéncia da capacidade e da eficiéncia, sem focar na diferenca que
exclui” (D’AMARAL, 2008, p.53). Neste contexto, vale lembrar que,
para a prépria Constituicdo Federal do Brasil, todos sdo iguais perante a
lei, sendo que

as empresas devem, assim, cumprir a lei em
questdo, esfor¢cando-se em programas de formacao
profissional,  flexibilizando as  exigéncias
genéricas para a composicdo de seus quadros, de
modo a, objetivamente, abrir suas portas a esse
grupo  social em evidente estado de
vulnerabilidade (BRASIL, 2007, p. 9-10).

A citagdo anterior evidencia que, para a legislacdo brasileira,
todos os cidaddos tém o pleno direito de trabalhar, de estudar e de ir e
vir - aspectos que correspondem as principais premissas da inclusdo de
qualquer cidadd. Ao mesmo, tempo, verifica-se que a questio da
inclusdo da PcD foi tratada de forma diferenciada ao longo da histdria.
A partir de uma perspectiva evolutiva, Sassaki (2007) divide tal
fendomeno de transformacgdo em trés momentos distintos, a saber:
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a) Periodo da segregacdo social: final do século XIX até a
década de 40, caracterizado pela assisténcia médico-social e
institucionalizacdo com objetivos meramente caritativos;

b) Periodo da reabilitacdo e integracdo social: nas décadas de
50 a 80 surgem os centros de reabilitacdo, com abordagem
tecnicista e autoritdria, nos quais o cliente deveria ajustar-se
a instituicdo. Caracteriza-se  pela  conscientizagdo,
organizacdo de associagdes, legislacdo e maior participagio
da comunidade na solucdo dos problemas ligados a
deficiéncia;

¢) Periodo de inclusdo social: na década de 90, e inicio do
século XXI, inicia-se o atendimento voltado a vida
independente e a autonomia, nos contextos social e familiar.
Desenvolvem-se recursos alternativos em reabilitacdo e as
pessoas com deficiéncia tem maior participacdo social e
maior poder decisdrio.

Efetivamente, em nivel mundial, a condicio da pessoa com
deficiéncia relativa ao trabalho e emprego comecou a vislumbrar
referéncia legal com a recomendagdo da Organizacdo Internacional do
Trabalho (OIT), de 1955, sobre adaptacdo e readaptacdo profissional de
pessoas com deficiéncia. Esta recomendacdo é amparada pelo Artigo 23
da Declarag¢dao Universal dos Direitos Humanos, de 1984, que diz que,
“todo homem tem direito ao trabalho, a livre escolha de emprego, as
condi¢des justas e favordveis de trabalho e a prote¢do contra o
desemprego” (ARANHA, 2007, p. 19).

Conceitualmente, alguns termos ligados as politicas publicas de
inclusdo continuaram a evoluir e a sofrer ampliacdo de sentido. A
propria expressio inclusdo deixou de ser somente o ato de colocar uma
PcD no convivio com a sociedade ou no mundo do trabalho, passando a
se referir a mudancas necessdrias na gestdo que levem ao acolhimento
deste contingente, isto €, que busquem “moldar a empresa, seu sistema e
fluxos de trabalho, sua politica interna, suas normas, modo de produgio
e equipamentos, tudo para acolher a pessoa, independentemente de suas
limitagdes” (SASSAKI, 2007, p.73).

Werneck (2003), por sua vez, apresenta seu entendimento sobre
sociedade inclusiva, ao apontar que

z

uma sociedade inclusiva € aquela capaz de
contemplar, sempre, todas as condi¢des humanas,
encontrando meios para que cada cidaddo, do
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mais privilegiado ao mais comprometido, exerga o
direito de contribuir com seu melhor talento para
0 bem comum.

Outra mudangca profunda ocorreu com o conceito de
acessibilidade. Este, muito além de definir um lugar como acessivel
fisicamente, vem traduzindo a condi¢do para utilizagdo com segurancga e
autonomia total ou assistida, dos espagos, mobilidrios e equipamentos
urbanos, das edificacdes, dos servi¢os de transportes, e dos dispositivos,
sistemas e meios de comunicacdo e informagdo, por pessoas com
deficiéncia ou com mobilidade reduzida (BRASIL, 2006). J4, o
gedgrafo Milton Santos (1988, p.129-130) entende impossivel exercer
cidadania se ndo houver acessibilidade, ja que

mais do que um direito a cidadania, o que estd em
jogo € o direito a obter da sociedade aqueles bens
e servicos minimos, sem os quais a existéncia nao
¢é digna. Esses bens e servigos constituem um
encargo social, através das instancias do governo,
e sdo devido a todos. Sem isso, ndo se dird que
existe o cidaddo. [...] A acessibilidade
compulséria aos bens e servigos sociais seria
[deveria ser] uma parte obrigatéria dos diversos
projetos nacionais.

Acessibilidade €, portanto, a ‘“possibilidade e condi¢do de
alcance, percepcdo e entendimento, para seguranca e autonomia de
edificacdes, espago, mobilidrio, equipamento urbano e elementos” (NBR
9050/04 — ABNT, 2004). Por fim, similarmente, em legislacdo
especifica, isto €, no Decreto N°5295, de 2 de dezembro de 2004, que
regulamenta a Lei de Acessibilidade e a prioridade de atendimento e
modifica a definicao de deficiéncias, considera-se

I — acessibilidade: condic¢do para utilizagdo, com
seguranca € autonomia, total ou assistida, dos
espagos, mobilidrios e equipamentos urbanos, das
edificacdes, dos servigos de transporte e dos
dispositivos, sistemas e meios de comunicagdo e
informac@o, por pessoa portadora de deficiéncia
ou com mobilidade reduzida (IBDD, 2008, p.166-
167).

Finalmente, um conceito também discutido atualmente é o de
13

diversidade. Este ainda se encontra em construcdo e se refere “a
caracteristicas humanas que fazem as pessoas diferentes umas das
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outras” (HANASHIRO; TEIXEIRA; ZACCARELLI, 2007, p. 58).
Como colocado, o conceito aplica-se ao universo das diferencas
humanas, sejam elas de etnia ou cor, género, faixa etdria, escolaridade,
posicdo econdmico-social e fisica. As palavras de Bulgarelli (2008, p.
69) confirmam a necessidade de se ter um entendimento mais amplo
sobre o que seja diversidade, ao incluir que se trata da

ideia de que diversos ndo sdo apenas 0s outros —
aqueles que se encontram marcados pela diferenca
e pelas desigualdades que nds mesmos geramos —
nos faz reconhecer que diversos somos todos e
que, por isso mesmo, somos todos responsaveis
pela valorizagdo, promocgdo e gestdo dessa nossa
diversidade criadora no mundo.

Esta gama de conceitos conduz a uma questdio muito mais
profunda: a da necessidade de as organizacdes contemporaneas
estabelecerem padrdes éticos e socialmente responsdveis em seu modo
de administrar. Em vista de tais argumentos, Jaramillo e Angel (apud
TENORIO, 2004, p.32) assinalam o importante papel da aplicacdo da
abordagem da  responsabilidade  social nas  organizacdes
contemporaneas, pois, para os autores, esta pode ser entendida também
como “o compromisso que a empresa tem com o desenvolvimento, bem-
estar ¢ melhoramento da qualidade de vida dos empregados, suas
familias e comunidade em geral”. Por fim, as palavras de Karkotli
(2006, p. 45) mostram-se semelhantes neste sentido, na medida em que,
para o autor

as organizacdes devem exercer a responsabilidade
social em seu interior (dando suporte aos seus
funciondrios, oferecendo aos mesmos, melhorias
na qualidade de vida) e no seu exterior
proporcionando melhorias a comunidade.

Ademais, ter uma postura ética torna-se essencial para a
valorizagdo da diversidade, o que jd estd virando uma rotina entre
organizacdes de modo geral, pois, segundo o Instituto Ethos (2002, p.
11), tal comportamento funciona “como um componente positivo de
integracdo social, que destaca a riqueza de talentos e capacitacdes de
cada pessoa” e, acrescenta que, no caso das pessoas com deficiéncia,
deve-se “comecar garantindo-lhes o direito de acesso aos bens da
sociedade—educacdo, sadde, trabalho, remuneracdo digna”. Esta
compreensdo vem corroborar com o principio da convengdo da OIT,
conforme especifica o Ministério do Trabalho e Emprego, isto €, ja que
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o citado direito de acesso “baseia-se na garantia de um emprego
adequado e na possibilidade de integrac@o ou reintegracdo das pessoas
com deficiéncia na sociedade” (BRASIL, 2007, p. 10).

Os fatos e concepgdes até entdo mencionados ja seriam, portanto,
motivos suficientes para o desenvolvimento de estudos sobre temas
relacionados a PcD, seja na drea da administragdo ou em outra qualquer.
Porém, é preciso reconhecer que se trata, sobretudo, de uma questdo
social diante do significativo volume da popula¢do mundial acometido
por tal condicdo. Afinal, segundo a Organizacio Mundial de Sauide
(OMS), cerca de 10% da populagio mundial, aproximadamente 650
milhdes de pessoas vivem com uma deficiéncia, sendo que 386 milhdes
fazem parte da populacido economicamente ativa (ONU).

2.4.1 Politicas internacionais de inclusao da pessoa com deficiéncia

Segundo o Ministério do Trabalho e Emprego do Brasil, “as
politicas internacionais de incentivo ao trabalho das pessoas com
deficiéncia envolvem providéncias que vdo desde a reserva obrigatéria
de vagas até incentivos fiscais” (BRASIL, 2007, p. 12), contando
inclusive com a contribui¢io das empresas para os fundos publicos
objetivando o financiamento de programas de formagdo profissional,
tanto na esfera puiblica quanto na esfera privada. O Quadro 4 permite
visualizar os marcos legais que tratam da inclusdo de pessoas com
deficiéncia no mundo do trabalho nos mais diversos paises do planeta.

Quadro 4: Politicas internacionais de incentivo ao trabalho da PcD

Paises Legislacao Descricao
Portugal Lei n°38/04, art 28 Cota de até 2% na iniciativa privada e
5% administracdo publica.
Espanha Lei n°®. 66/97 Cota de, minimo, 2% para empresas

ratificou o art. 4° do com mais de 50 trabalhadores fixos.
Decreto Real n°.

1.451/83.

Lei n®. 63/97 Criou outros incentivos fiscais, como
por exemplo, 50% das cotas patronais
da seguridade social.

Franca Art. L323-1 Cota de 6% em empresas com mais de
20 empregados.
Italia Lei n°68/99 - art. 3° Cota de 7% no caso de empresas com

mais de 50 empregados; dois PcD, em
empresas com 36 a 50 trabalhadores e
um PcD, entre 15 e 35 trabalhadores.
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Alemanha

Cota de 6% para mais de 16
empregados,  incentivando  uma
contribuicdo empresarial para um
fundo de formacdo profissional de
pessoas com deficiéncia.

Austria

Cota de 4% para mais de 25
empregados, ou admite a contribui¢do
para um fundo de formagdo
profissional.

Bélgica

Sem cota definida para a iniciativa
privada, é negociado por sindicatos e
representantes patronais para cada
ramo da economia.

Holanda

Cota de 3% a 7%, sendo este firmado
por negociacdo coletiva, dependendo
do ramo de atuagdo e do tamanho da
empresa.

Irlanda

Cota de 3%, sendo aplicdvel somente
para o setor publico.

Reino
Unido

“Disability
Discrimination Act”

(DDA) - 1995

O “Disability Discrimination Act”
(DDA), de 1995, trata da questdo do
trabalho, vedando a discriminacdo de
pessoas com deficiéncia em relagdo
a0 acesso, conservagao e progresso no
emprego. Estabelece, também,
medidas organizacionais e fisicas,
para possibilitar o acesso de pessoas
com deficiéncia. O Poder Judicidrio
pode fixar cotas, desde que provocado
e de que se constate falta de
correspondéncia entre o percentual de
empregados com deficiéncia existente
na empresa e no local onde a mesma
se situa.

Argentina

Lei n°. 25.687/98

Cota de 4% para servidores publicos.
Estendendo alguns incentivos para
que as empresas privadas também
contratem PcD.

Colombia

Lei n®. 361/97

Concede beneficios de isenc¢des de
tributos nacionais e taxas de
importacdo para as empresas que
tenham, no minimo, 10% de seus
trabalhadores PcD.
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El Salvador | Lei de Equiparacdo Cota de um PcD para empresas com
de Oportunidades, o | mais de 25 empregados.
Decreto Legislativo
n°. 888, em seu art.

24

Honduras Lei de Promogdo de | Para empresas publicas e privadas,
Emprego PcD - cota de um PcD, para 20 a 40
Decreto n°. 17/91, empregados; dois PcD, de 50 a 74;
art. 2° trés PcD, de 75 a 99; e quatro PcD,

para mais de 100 empregados.

Nicardgua Lein®. 185 Cota de uma PcD a cada 50
empregados.

Panama Lei n®. 42/99 Cota de no minimo 2% PcD, Para
empresas com mais de 50
trabalhadores.

Decreto Executivo Estabelece incentivos em favor de

n°. 88/93 empregadores que contratem PcD. O
governo também estd obrigado a
empregar PcD em todas as suas
instituicoes.

Peru Lei Geral da Pessoa | Concede beneficios tanto para as PcD
com Deficiéncia - quanto para as empresas que as
capitulo VI contratem, como: obtencdo de

créditos preferenciais e
financiamentos de organismos
financeiros nacionais e internacionais;
preferéncia nos processos de licitagdo;
e deducdo da renda bruta de uma
percentagem das remuneracdes paga
as PcD.

Uruguai Lein®. 16.095 - art. Cota de 4% de PcD para a esfera
42 e art. 43. publica. E para a concessdo de bens

ou servicos publicos a particulares
exige que estes contratem PcD, mas
ndo estabelece percentual.

Venezuela | Lei Organica do Fixa uma cota de uma PcD a cada 50

Trabalho, 1997.

empregados.
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Estados The Americans with Inexistem cotas fixadas, as acdes
Unidos da Disabilities Act afirmativas dessa natureza decorrem
América (ADA) - 1990 de decisdes judiciais, desde que

provada, mesmo estatisticamente, a
falta de correspondéncia entre o
nimero de  empregados com
deficiéncia existente em determinada
empresa e aquele que se encontra na
respectiva comunidade. De qualquer
modo, a The Americans with
Disabilities Act (ADA), de 1990, trata
do trabalho de pessoas com
deficiéncia, detalhando as
caracteristicas fisicas e
organizacionais que devem  ser
adotadas obrigatoriamente por todas
as empresas para receber pessoas com
deficiéncia como empregadas.

Japao Lei de Promogdo do | Cota de 1,8% para as empresas com
Emprego para mais de 56 empregados, havendo um
Portadores de fundo mantido por contribui¢des das

Deficiéncia, de 1998 | empresas que ndo cumprem a cota,
fundo este que também custeia as
empresas que a obedecem.

China A cota oscila de 1,5%a 2%,
dependendo da regulamentacdo de
cada municipio.

Fonte: Brasil (2006).

A partir do quadro 4, anterior, pode-se notar que a¢des voltadas a
inclusdo aparecem de formas diferentes, de nagfo para nacdo. Isto
denota melhora nos direitos da PcD, ao se identificar uma legislacio
especifica que faz valer direitos inerentes a ela. Os paises entendem que
a normatizagfo para a inclusio ocorre de forma integral, no que se refere
a obrigatoriedade de cumprir a legislaco pertinente. Ainda, por meio do
quadro 4, verifica-se que nos Estados Unidos o, principal regulador,
baseado na definicio de cotas, € a Lei dos Americanos com Deficiéncia
(ADA), que acima de tudo, protege o cidaddo com deficiéncia contra a
discrimina¢do no emprego.

As leis diferem em alguns paises, mas em todos eles aqui
descritos, a cota oscila muito, dependendo das medidas afirmativas
existentes em cada um, estas dltimas referem-se a politicas focais que



60

alocam recursos em beneficio de pessoas pertencentes a grupos
discriminados e vitimados pela exclusdo sécio econdmica no passado ou
no presente. Paises, como a Franca, tem uma cota de 6% para empresas
que tem acima de 20 empregados, o que valoriza a inclusdo. J4, a
Alemanha tem uma cota de 6% para mais de 16 empregados,
incentivando uma contribuicdo empresarial para um fundo de formacao
profissional de pessoas com deficiéncia. Com essa afirmativa, as
empresas adotam uma parceria com o governo, fomentando a inclusdo e,
ainda, tornam-se socialmente responsdveis. Porém, um dos paises que
ndo tem uma lei que regulamenta tal procedimento é a Austria, ji que
nao possui cota definida para a iniciativa privada. Neste caso, o tamanho
da cota é resultante de uma negociacio efetivada entre sindicatos e
representantes patronais para cada ramo da economia.

Além destas leis, existem outros recursos e acdes que tratam dos
direitos da PcD, tais como resolu¢des produzidas em encontros,
declaracdes, a realizacdo de congressos internacionais para aprovacio de
vérios instrumentos constituindo o aporte do arcabouco das relacdes
internacionais. Quanto a estes ultimos, pode-se citar a Declaracdo de
Salamanca (1994), a Carta para o Terceiro Milénio (1999), a
Classificacdo Internacional de Funcionamento, Defici€éncia e Saude
(produzida pela OMS e aprovada pelas Nagdes Unidas, em 2001, em
substituicilo a  Classificacdo Internacional de Impedimentos,
Deficiéncias e Incapacidades, de 1980), a Declaragdo de Washington
(1999), a Declaragao Internacional de Montreal sobre Inclusao (2001), a
Declaragdao de Madri (2002), a Declaracdo de Sapporo (2002) e,
finalmente, a Declaracdo de Caracas (2002), conforme elenca Sassaki
(2007).

Destaca-se, também, o esforco da ONU nesse sentido, ao aprovar
a Declaragdo dos Direitos das Pessoas Portadoras de Deficiéncia, em 09
de dezembro de 1975, fazendo com que fosse reservado o direito a tais
individuos, assegurando a eles o direito que suas necessidades fossem
atendidas, sejam socioecondmicas, como de educacdo e de trabalho
(INSTITUTO ETHOS, 2002).

Em face desta realidade, conclui-se que as politicas internacionais
constituem-se em referéncias fundamentais para o desenvolvimento e
consolidacdo de politicas nacionais e o consequente fortalecimento da
inclusdo das pessoas com deficiéncia na sociedade brasileira, tema
explorado na préxima secao.
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2.5 OPANORAMA DA INCLUSAO NO BRASIL

No Brasil, observa-se que somente a partir da década de 80, isto
€, nas ultimas décadas do século XX, € que foi dado inicio a mudanga
do “Paradigma de Servico” para o de “Suporte” (ARANHA, 2007),
tendo como marco o ano de 1981, (Ano Internacional de pessoas
Portadoras de Deficiéncia), quando a discussdo se ampliou.

No inicio dos anos 80, a luta concentrava-se na eliminacgdo das
barreiras arquitetonicas, propriamente ditas. A discussdo girava em
torno de toda ordem de obsticulos fisicos nas edificacoes. Nesta
perspectiva, muito se fez em termos de legislagio em prol da
normatizacio técnica para adaptar e adequar edificacdes, bem como os
espacos urbanos. Atualmente, a NBR 9050/04, da Associagdo Brasileira
de Normas técnicas (ABNT), intitulada Acessibilidade de Pessoas
Portadoras de Deficiéncia a Edificagdes, Espaco, Mobilidrio e
Equipamentos Urbanos, instituiu os pardmetros técnicos para a devida
atuacfo dos profissionais de arquitetura e engenharia (BRASIL, 2006).

Em meados da década dos anos 80, buscou-se a superacdo das
chamadas barreiras atitudinais, combatendo as atitudes preconceituosas
e discriminatorias. Na metade dos anos 90, outros obsticulos se
interpunham aos direitos humanos das pessoas portadoras de
deficiéncia, como o de comunicacdo e transporte. Como implementar a
inclusdo em um contexto em que os deslocamentos urbanos eram
impossibilitados? Desta forma, deu-se inicio a uma campanha pela
adaptacdo do transporte urbano. Assim, nos anos 90, com base no
respeito a diversidade humana comegou a ganhar for¢a o conceito de
“desenho universal”, rompendo com a visdo da concep¢do de espagos e
equipamentos voltados para um homem padrao (BRASIL, 2006). De
acordo com a Associacdo Brasileira de Normas Técnicas (ABNT, 2004),
mais precisamente por meio da norma NBR 9050/04, desenho universal
€ “aquele que visa atender a maior gama de variacdes possiveis das
caracteristicas antropométricas e sensoriais da populacdo”, que sdo
aquelas que consistem no aumento e nas modifica¢des dos componentes
corporais e motores das pessoas. Por isso, esta Norma foi criada com o
intuito de abranger todas as deficiéncias.

Portanto, o conceito de acessibilidade estd diretamente
relacionado ao entendimento sobre “desenho universal”, especificagcio
que busca respeitar a diversidade humana na arquitetura, diverso e
contrdrio a padronizacdo. Para a ado¢do do desenho universal, as
empresas e institui¢des precisam estar atentas a requisitos que devem ser
seguidos em projetos de edificacdes, espagos internos e externos,
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mobilidrio, equipamentos e rotinas de trabalho, para que os
trabalhadores com deficiéncia possam ser incorporados a forca de
trabalho (SASSAKI, 2007). Diante desse quadro, o Instituto Ethos
(2005) propde que o desenho universal seja aplicado de diversas
maneiras, sendo necessdrio, para tanto, observarem-se aspectos tais
como 0s que seguem:

a) Chegada ao local de trabalho: Quando uma pessoa utiliza o
transporte publico: o percurso desde o ponto de chegada até
ao local de trabalho deve ser de tal forma que ndo exija o
auxilio de outros;

b) Utilizacdo de transporte proprio: Quando uma pessoa utiliza
transporte proprio, deve existir um local assegurado para o
estacionamento da respectiva viatura. O percurso desde este
local de estacionamento até ao local de trabalho deverd estar
concebido de modo a dispensar a ajuda de outros;

¢) Especificacio do local de trabalho: E necessério que o local
de trabalho permita que a pessoa trabalhe sem perder tempo
ou sem se preocupar com questdes relativas a sua
deficiéncia;

d) Caracteristicas do ambiente geral de trabalho: Os locais
utilizados por todos os colaboradores devem ser igualmente
acessiveis aos colegas com deficiéncia, como arquivos, salas
de reunido, cantinas, bar e sanitarios;

e) Assisténcia médica: Em caso da PcD necessitar de
assisténcia médica, os locais onde esta serd prestada deverdo
ser apropriados para tal necessidade;

f) Integridade fisica: No caso de ocorrer um problema relativo
a seguranca ou salvaguarda da integridade fisica, devem
existir procedimentos que protejam os colegas com
deficiéncia colocando-os fora de perigo.

Adicionalmente, o Instituto Ethos (2005) complementa as
especificacdes anteriores, indicando que o desenho universal precisa
contemplar, em seus ambientes, as seguintes caracteristicas:

a) Entradas, saidas e portas inferiores suficientemente altas e
largas, faceis de localizar e de manusear e dotadas de espaco
suficiente para abertura e fecho;



63

b) Passagens e corredores suficientes largos, altos, livres de
obstaculos e delineados facilitando o deslocamento e a
passagem das pessoas;

¢) O equipamento existente deve ser delineado e adaptado por
forma a estar ao alcance de todos, ndo exigindo, 0 manuseio
demasiado de esforco — moveis e arquivos acessiveis a uma
pessoa que se desloque em cadeira de rodas também
facilitam o acesso de pessoas com menor estatura. A
informagdo sobre a respectiva utilizacdo deve ser visivel,
tangivel e audivel;

d) O mobilidrio deve ter um espago circundante
suficientemente alargado e as dependéncias existentes num
edificio, como os sanitédrios, devem ser amplos de forma a
permitir e melhorar sua utilizacdo;

e) A existéncia de pavimentos com faixa tictil de orientagdo,
para a pessoa com deficiéncia visual, e de informacao visual
explicita, direcionada para a pessoa com deficiéncia
auditiva, beneficia também os visitantes e todos os que
circulam naquele ambiente;

f) Os desniveis sdo igualmente desconfortiveis, pois as
diferencas existentes nas zonas de passagem devem ser
evitadas, tanto quanto possivel, utilizando-se em conjunc¢do
elevadores ou rampas.

As mudangas continuam e, no final dessa década, a questdo da
inclusdo dos portadores de deficiéncia ndo tratard mais de eliminar
obsticulos e sim de garantir acesso, pois um novo avango estd
ocorrendo no inicio do terceiro milénio, em que o conceito de
acessibilidade passa a ser também o direito de ingresso, permanéncia e
usufruto de todos os bens e servigos sociais (BRASIL, 2006).

2.5.1 Politicas piublicas brasileiras no campo do trabalho para a
PcD

As politicas publicas brasileiras foram normatizadas depois que o
sistema de cotas foi vigorado pela Carta Magna. A partir dai, o sistema
de contratacbes comecou a funcionar realmente de forma efetiva e
individuos com deficiéncia passam a ter maior acesso ao mercado de
trabalho. Com isso, através da sua condi¢cdo financeira, adquirem o
direito de fazer parte da sociedade de forma concreta.
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No tocante ao servi¢o publico, a Lei 8.112/90, que dispde sobre o
regime juridico dos Servidores Publicos Civis da Unido, das autarquias e
fundagdes publicas federais, em seu art. 5°, §2° regulamenta o sistema
de cotas para as PcD para provimento de cargo, cujas atribuicdes sejam
compativeis para o ingresso em concurso publico, especificando que é
preciso reservar um percentual minimo de 5% e maximo de 20% das
vagas oferecidas em concursos a elas (LEITE, 2007). O autor continua
assinalando que o procedimento da aplicacdo desse percentual € feito
pelo Supremo Tribunal Federal (STF) que, em seu teor, afirma que na
hipétese de a divisdo resultar em nimero fracionado — ndo importando
que a fracdo seja igual a meio -, impde-se o arredondamento para cima
(LEITE, 2007).

Dessa forma, também estd disciplinado este assunto pelo art. 37,
§§ 1° e 2° do Decreto 3.298, de 20/12/99, que regulamenta a Lei
7.853/89 (BRASIL, 2012), assim dispondo:

N

Art. 37. Fica assegurado a pessoa portadora de
deficiéncia o direito de se inscrever em concurso
publico, em igualdade de condi¢des com os
demais candidatos, para provimento de cargo
cujas atribui¢des sejam compativeis com a
deficiéncia de que é portador.

§ 1° O candidato portador de deficiéncia, em razdo
da necessdria igualdade de condi¢cdes, concorrerd
a todas as vagas, sendo reservado no minimo o
percentual de cinco por cento em face da
classificagdo obtida.

§ 2° Caso a aplicagdo do percentual de que trata o
pardgrafo anterior resulte em nimero fracionado,
este deverd ser elevado até o primeiro nimero
inteiro subsequente.

Ja, através do Decreto n° 3298/99, o candidato com deficiéncia
que quiser concorrer pela reserva de vaga deve apresentar, no momento
da sua inscricdo, além dos documentos comuns, também um laudo
médico que ateste o grau e o nivel da sua deficiéncia, indicando o
codigo correspondente a ela, conforme a Classificacdo Internacional de
Doenca (CID). E, caso necessite de atendimento diferenciado no dia do
concurso, deverd requerer, no prazo determinado no edital, quais
condi¢des diferenciadas necessitard para a realizacdo das provas
(BRASIL, 2012).



65

As politicas publicas sdo constituidas pela “[...] totalidade de
acdes, metas e planos que os governos (nacionais, estaduais ou
municipais) tracam para alcangar o bem-estar da sociedade e o interesse
publico” (SEBRAE, 2012, p.7). Elas podem ocorrer no campo social,
econdmico, educacional e cultural. No campo social, muitas podem ser
as atuacdes do Estado em beneficio do bem-estar e integracdo dos
cidadios. No campo econdmico, as acdes podem e devem ser efetuadas
pelas empresas. No campo educacional, elas podem ser implantadas nas
escolas desde os primeiros contatos das criangas com as mesmas €, no
campo cultural, com inclusdo nas artes, e segmentos afins.

Do que se relatou, torna-se possivel verificar que a luta
empreendida e as conquistas dos portadores de deficiéncia nos anos 80
resultaram em reconhecimento na Constituicdo Federal, promulgada em
1988, e as pessoas com deficiéncia puderam ter diversos direitos nela
definidos e garantidos, dando a essa parcela historicamente excluida a
cidadania plena, que € ter direitos civis, politicos e sociais, expressando
a igualdade dos individuos perante a lei, pertencendo a uma sociedade
organizada, tdo necessdria a vida em sociedade. Quanto ao assunto,
Bartalotti (2006, p. 33) explica que “a cidadania é geralmente definida
como o direito a ter direitos, sempre lembrando que ter direitos implica,
necessariamente, ter deveres”. Essa afirmagdo revela que a sociedade
que se diz inclusiva busca desenvolver todos os segmentos sociais.

Em consonancia com a Constitui¢do, foi promulgada a Lei n°
7853, de 24/10/89, que “dispde sobre o apoio as pessoas portadoras de
deficiéncia, sua integrag@o social [...] institui a tutela jurisdicional de
interesses coletivos ou difusos dessas pessoas, disciplina a atuacdo do
Ministério Publico, define crimes, e dd outras providéncias” (BRASIL,
2012). Através dela, foi criada a Coordenadoria Nacional para
Integracdo da Pessoa Portadora de Deficiéncia (CORDE), 6rgdo que
passaria a ser referéncia na aplica¢do das politicas publicas relativas a
inclusdo. A citada Lei também disp0s, dentre outros assuntos, sobre o
"apoio governamental a formacao profissional, a orientagcdo profissional,
e a garantia de acesso aos servigos concernentes, inclusive aos cursos
regulares voltados a formagdo profissional” (Artigo 2°, Pardgrafo unico,
medida III) na 4rea da formacao profissional e do trabalho. Mas, foi com
a regulamentacdo desta Lei, através do Decreto n.° 3.298, de 20 de
dezembro de 1999, (mais conhecido como a “Lei de Cotas”), que se
regulamentou a Lei no 7.853, de 24 de outubro de 1989, e que,
finalmente, sdo feitas definicdes “sobre a Politica Nacional para a
Integracdo da Pessoa Portadora de Deficiéncia, consolida as normas de
protecdo, e da outras providéncias”. A partir daf, passam a vigorar as
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principais obrigacdes das empresas para com este segmento. A seguir,
transcreve-se seu principal artigo, a partir do qual se iniciaram os
processos de mudangas necessdrias para a inclusio da PcD no trabalho:

Art. 93. A empresa com cem ou mais empregados
estd obrigada a preencher de dois a cinco por
cento de seus cargos com beneficidrios da
Previdéncia Social reabilitados ou com pessoa
portadora de deficiéncia habilitada, na seguinte
proporgdo: I - Até duzentos empregados, dois por
cento; II - De duzentos e um a quinhentos
empregados, trés por cento; III - De quinhentos e
um a mil empregados, quatro por cento; IV - e
acima de mil empregados, cinco por cento
(INSTITUTO ETHOS, 2002, p. 18).

Apesar de ter trazido um avanco significativo, oficializando e
legalizando os direitos das pessoas com deficiéncia, a Lei de Cotas foi
um importante passo na direcdo da garantia da inclusdo desse grupo
social no mercado de trabalho. Pois, muito ainda estava por ser feito
para criar as condi¢des acessorias de mudanga da realidade.
Concomitantemente, as preocupacdes com as vdrias dimensdes da
acessibilidade cresciam ao longo do tempo. A Figura 2, a seguir,
apresenta um panorama da legislacdo brasileira no tocante a inclusio
dos portadores de deficiéncia.
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Figura 2: Legislacdo brasileira voltada a inclusdo da PcD

Legislacio no Brasil

1999 - Edicéio do Decreto n°® 3.298,
regulamentando a Lei n° 7.853.Fixou
uma Politica Nacional para a
Integracio de Pessoas Portadoras de
Deficiéncia no mercado de trabalho
e na sociedade. Traz a conceituacio
de deficiéncia e fixa os parametros
de avaliacio da deficiéncia fisica, au-
ditiva, visual, mental e miiltipla.

1989 - Elaboragao da Lei n® 7.853, que
referendou a Convengao 159 da OIT.
Essa lei definiu os direitos das pessoas
com deficiéncia, disciplinou a atuacao
do Ministério Puablico e criou a Corde
(Coordenadoria  Nacional para
Integracao das Pessoas Portadoras de

Deficiéncia).

1991 - Criada a Lein® 8.213,que 2000 - Sancionada a Lein®
estabeleceu  cotas  de 10.098, que estabelece
contratacao para empresas pri- normas e critérios bdsicos
vadas com mais de cem funcio- para a promogao da aces-
nérios. Dispde também sobre os sibilidade das pessoas por-
Planos de Beneficios da Previ- tadoras de deficiéncia ou
déncia Social. com mobilidade reduzida.

| — |
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Fonte: Instituto Ethos (2002, p. 18).

Na figura 2, anterior, sobre a cronologia da Legislacao no Brasil,
vé-se a evolucdo gradativa das conquistas adquiridas com a criagdo da
Coordenadoria Nacional para Integracdo das Pessoas Portadoras de
Deficiéncia (CORDE), que definiu os direitos das pessoas com
deficiéncia. Na sequéncia, é criada a Lei que estabelece cotas para
contratacdo de PcD em empresas privadas e, somente, em 1999 é que
houve uma regulamentacdo da Lei n® 7853, que conceitua o que é
deficiéncia e fixa parimetros de avaliacdo para elas. Finalmente, no ano
2000, foi sancionada a Lei n° 10098 que estabelece normas e critérios
para a promocdo da acessibilidade INSTITUTO ETHOS, 2002).

Os resultados do Censo 2010 mostram que, aproximadamente,
45,6 milhdes de pessoas, ou 23,9% da populacio total, apresentaram
algum tipo de incapacidade ou deficiéncia (IBGE, 2010). Destes, a
grande maioria (48,1%) € de deficientes visuais, seguidos pelos
deficientes auditivos (16,7%), deficientes do sistema motor (22,9%),
deficientes fisicos (4,1%) e deficientes mentais (8,3%) (INSTITUTO
ETHOS, 2013). Desses, 23,9% da populacio total, apenas 5%, estao no
mercado de trabalho e 2% em escolas regulares de ensino. Dos inseridos
no mercado de trabalho, 5,6 milhdes sdo homens e 3,4 milhdes sido
mulheres. Ainda, 4,9 milhdes ganham até 2 (dois) saldrios minimos,
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48% ocupam a posicdo de chefe de familia e 29% vivem em situacio de
miséria (IBGE, 2010). No Censo Demogrifico do IBGE/2010 fica,
assim, descrito a quantidade de PcD em todas as regides brasileiras,
conforme apresentado a seguir, por meio da Tabela 1:

Tabela 1: Percentual total de deficientes nas regides brasileiras

Regido Populagido Pessoas com PcD/PT
Demogrifica Total Deficiéncias (%)
Nordeste 47.782.487 8.025.537 16,80
Norte 12.911.170 1.901.892 14,73
Sul 25.110.348 3.595.028 14,32
Centro Oeste 11.638.658 1.618.204 13,90
Sudeste 72.430.193 9.459.596 13,06

Fonte: IBGE/Censo Demografico (2010).

Conforme mostra a tabela 1, em relacdo a distribuicdo geogréfica
dos portadores de deficiéncia, estdo discriminados os percentuais por
estados brasileiros, sendo que a regio nordeste tem o maior indice de
PcD, de acordo com a seguinte realidade (IBGE, 2010), como segue:

a) Acima de 16% - Para, Maranhio, Piaui, Ceard, Rio Grande
do Norte, Paraiba e Pernambuco;

b) De 15 a 15,9% - Rondo6nia, Tocantins, Bahia, Alagoas,
Espirito Santo;

¢) 14 a 14,9% - Amazonas, Mato Grosso, Mato Grosso do Sul,
Sergipe, Minas Gerais e Rio da Janeiro;

d) 13 a13,9% - Acre, Goiania, Parana e Santa Catarina;

e) Até 12% - Roraima, Amapd e Sdo Paulo.

Os dados anteriores demonstram a necessidade de estados
brasileiros atuarem em intensidades diferenciadas na definicdo de
politicas ptiblicas voltadas a inclusdo de PcD nas vdrias dimensdes da
sociedade, especialmente em fungdo da variacdo de taxas apresentadas
de individuos com tais caracteristicas.De modo mais especifico, na
sequéncia, explora-se a realidade sobre a inclusdo das pessoas com
deficiéncia no mercado de trabalho.

2.5.2 A Pritica da inclusio no mercado de trabalho
A inclusdo das pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho

funciona como uma engrenagem que faz mover uma gama de novos
beneficios e acdes positivas dentro e fora da organizacio criando elos de
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integracdo, como se pode observar na figura 3 seguinte,estabelecendo
um circulo virtuoso para as institui¢des.

Figura 3: Circulo virtuoso para as empresas com a inclusdo de PcD

A empregabilidade da pessoa
com deficiéncia & posicionada
como prioridade do negécio

A empresa inclusiva alcanca
beneficios comerciais
e de imagem institucional

A empresa seleciona e contrata
pessoas com deficiéncia segundo
seu potencial para o trabalho

A empresa estimula Os empregados portadores

a inclusao entre empregados, de deficiéncia participam

clientes, fornecedores, de programas de formacao
consumidores e acionistas e qualificacao

0 mercado de trabalho atrai
mais pessoas com deficiéncia
e premia seus esforgos
por qualificagao e sua contribuicao

Amplia-se a capacidade
para o desenvolvimento
de novos produtos e processos
na empresa e nos negocios

As pessoas com deficiéncia
melhoram sua remuneracao
e ocupam mais postos estratégicos

Fonte: Adaptado de Instituto Ethos (2002, p. 12).

A partir da figura 3, verifica-se que as organizagdes tornam-se
socialmente inclusivas a partir do momento em que percebem que o
retorno institucional perante a sociedade ocorre por meio da inclusdo.
Para tanto, de acordo como Instituto Ethos (2002), trés questdes devem
ser enfrentadas prioritariamente por elas, quais sejam:

a) Em primeiro lugar, as dificuldades de compreensio e
informacao por parte de empregadores e empregados;

b) em segundo, a inexperiéncia das pessoas da organizacao
em conviver com pessoas com deficiéncia; e,

¢) em terceiro, a precaria educacido e profissionalizacido da
maioria delas.

Os desafios a serem enfrentados pelas organizagdes para a
inclus@o das PcD levam a crer que a contratagcdo delas € algo que exige
muito mais do que o desenvolvimentos de processos rotineiros de gestao
de recursos humanos, como os de recrutamento e de selecdo. Como
assinala Jorgete Lemos (ABRH, 2012), Vice-Presidente de
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Desenvolvimento Sustentdvel e Responsabilidade Social da Associagéo
Brasileira de Recursos Humanos (ABRH), a inclusdo exige, a priori,
que a sociedade mude a forma de pensar em relacédo a deficiéncia, posto
que

ndo se trata de jogo de palavras, mas da mudanca
de modelo mental, passando pela revisdo de um
conjunto de mecanismos tais como esteredtipo,
preconceito,  discriminagdo e  intolerancia,
enraizados na nossa mente e reproduzidos de
geracdo a geracdo, que se refletem em todos os
espacos de nossa vivéncia. E uma questdo de
revisdo de atitudes e comportamentos, que devera
estar alicercada em acdes de educagdo formal e
informal, com espaco destinado ao profissional de
Gestdo de Pessoas que vai atuar como um
educador (ABRH, 2012).

Neste contexto, o presidente da ABRH - Nacional, Ralph Arcanjo
Chelotti, considera que a Lei N. 8.213, de 1991, que prevé a inclusio de
pessoas com deficiéncia (PCD) no mercado de trabalho, tornou-se
fundamental ao dar visibilidade a necessidade de incluir esses
profissionais no mercado, ja que

0o que precisamos fazer, com urgéncia, ¢ um
amplo debate entre empresas, governo e sociedade
no sentido de buscarmos as solugdes que viao
permitir uma inclusdo desses profissionais de
forma mais ampla, como mudangas no modo
como a legislagdo classifica a deficiéncia, bem
como apoio aquelas empresas que investirem em
formacdo profissional e acessibilidade as suas
instalagdes (ABRH, 2012).

Na verdade, torna-se essencial que as organizacdes desenvolvam
uma cultura inclusiva, contratando um ndmero maior do que a lei
obriga, por quererem enriquecer seu ambiente de trabalho, gerando
solucdes mais criativas, tornando-se mais atraentes e competitivas
(SASSAKI, 2007).

Além desses desafios e, apesar dos avangos empreendidos nessa
area, é necessdrio reforcar a importancia das institui¢des ficarem atentas
para o quesito acessibilidade, ndo s6 para os seus clientes, mas também
para dar possibilidade para que as PcD possam circular livremente por
suas instalacdes, bem como para que consigam desenvolver seu trabalho
com facilidade. As barreiras arquitetonicas ou urbanisticas, ainda hoje,
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sdo, na grande parte das organizacdes, um dos maiores entraves para o
livre acesso das PcD em diversos estabelecimentos. Deve-se lembrar,
também, que, nesse aspecto, os servigos de transporte publico, ainda
deixam a desejar, oferecendo poucas unidades adaptadas (LEITE, 2007).

2.6 UNIVERSIDADE: ORGANIZACAO COMPLEXA

Favero (1977) salienta que a universidade ndo pode ser
simplesmente o lugar de transmissdo de saber, mas o lugar critico, isto &,
uma institui¢do que critica o saber, onde se discute a cultura e se projeta
os rumos da cultura nacional. Com isto, o referido autor considera que a
Universidade ndo pode, e nem deve, ser mera reprodutora, mas sim
aquela que vai dar suporte e subsidio para a sociedade desenvolver-se.
Neste dmbito, a Universidade é considerada por muitos como uma
organizacdo complexa. Jacobsen (1996, p. 25), por exemplo, afirma que
isto se refere “tanto no que diz respeito a aspectos estruturais, quanto a
funcdo que deve desempenhar” e, complementa, enfatizando que ‘“no
que diz respeito ao papel que deve desempenhar e aos objetivos que
deve cumprir, hd uma grande variacdo, dependendo basicamente de
fatores internos e do ambiente em que estd inserida”, o que, por si so,
traz uma marca de grande imponéncia e forca a este tipo de organizagao,
ndo s6 no contexto nacional quanto no mundial.

J4, na concepcdo de Schlemper (1989), a universidade é bastante
ampla no seu compromisso social de formacdo integral, do saber, da
cultura, da ética e do futuro profissional. Assim sendo, ele afirma que

a universidade auténtica, a universidade
integrada aos objetivos maiores da coletividade,
serd aquela que, sem criar discriminagdes nem
prioridades de nenhuma classe, seja capaz de
oferecer conhecimentos necessarios para a
transformacdo da sociedade e oportunidade de
participar da criagdo de novos conhecimentos.

Estes sdo argumentos suficientes para considerar a universidade
como a mais complexa das organizac¢des sociais (JACOBSEN, 1996).

Ainda, Jacobsen (1996) recorda que administrar uma institui¢cio
significa trabalhar com pessoas e com recursos que a integram,
objetivando o seu planejamento, organizacio, direcdo e o seu controle o
que, para a organizacdo universitdria, representa uma série de desafios.
De outro modo, vale lembrar que a universidade sendo uma organizagéo
complexa e com personalidade juridica prdpria tem caracteristicas
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comuns a qualquer organizacio burocratica, sendo assim, ela precisa de
mudangas e, para que isto ocorra, segundo Buarque (2003, p. 08), ela
precisa mudar em cinco aspectos principais, quais sejam:

a) voltar a ser vanguarda critica da produ¢do do conhecimento;

b) firmar-se, novamente, como capaz de assegurar o futuro de
seus alunos;

¢) recuperar o papel de principal centro de distribuicio do
conhecimento;

d) assumir compromisso e responsabilidade ética para com o
futuro de uma humanidade em exclusio;

e) reconhecer que a universidade nio € uma instituicao isolada,
mas que ela faz parte de uma rede mundial.

Com essas afirmacdes, Buarque (2003) confirma que a
universidade, enquanto institui¢do, precisa estar voltada as demandas da
sociedade e cumprir com seu compromisso social, sobretudo no
contexto publico, raciocinio este desenvolvido na proxima se¢ao.

2.6.1 Universidade publica: compromisso social

A universidade ptiblica, com o objetivo de formar pesquisadores
e profissionais em diversas dreas, sempre foi uma unidade da formacéo e
da produgdo do conhecimento importante. Com isso, ela deve ser a
transformadora, na medida em que uma das suas fungdes é atender a
demanda social. Considerando, também, que a atual sociedade se
organiza de forma a desfavorecer a vida, ou a sobrevivéncia da maioria,
entdo, que a busca por solu¢des que venham a superar essa atual
organizacdo deve partir de propostas cientificas, que respondam as
problematicas da maior parte desta sociedade. Esta concepgéo
aproxima-se da perspectiva da gestdo social. Tendrio (2004, p.07)
conceitua gestdo social como aquela que

relaciona-se com o conjunto de processos sociais
na qual a acdo gerencial se desenvolve por meio
de uma acdo negociada entre seus atores,
perdendo o caréter burocritico em fun¢do de uma
relacdo direta entre o processo administrativo e a
multipla participag¢do social e politica. O que se
busca, dessa forma, € o atendimento das atuais
necessidades e desafios da administracdo quanto a
democracia e a cidadania participativa, aplicando-
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se técnicas de gestdo que consideram o
intercimbio dos varios atores envolvidos nos
processos administrativos, estimulando o convivio
e o respeito as diferencas.

Afinal, a universidade € aquela que prima pelo conhecimento
tendo como func¢do primordial servir a sociedade, contribuindo para o
seu desenvolvimento com o objetivo da formacdo qualificada dos
individuos. E, que para essa formacdo qualificada efetive-se, Jacobsen
(1995, p. 38) recorda que

a unica forma para a causagdo da qualidade
tornar-se a norma numa Instituicio de Ensino
Superior — IES, é fazendo com que parte da
cultura do seu ambiente, ou parte da filosofia de
como as pessoas fazem as coisas. Desta forma, a
qualidade torna-se responsabilidade de cada
membro da instituicdio ao se disseminar na
organizagdo um desejo forte pela busca da
melhoria e da exceléncia académica.

A universidade ptblica como instituicdo social deve, por
conseguinte, atender ao que se exige dela que, nas palavras de Chaui
(2003, p. 05), refere-se a realizar “uma agédo social, uma pratica social
fundada no reconhecimento publico de sua legitimidade e de suas
atribui¢des, num principio de diferencia¢do, que lhe confere autonomia
perante outras institui¢des sociais”. Dessa forma, a autora exprime suas
justificativas para ter a universidade como institui¢do social.

Associada ao argumento da necessidade social, também, ressalta-
se que a Universidade sustenta-se pelo pagamento compulsério de
impostos dos cidaddos e que, portanto, a producdo do conhecimento
deveria estar beneficiando seus contribuintes. Ao se perceber que hd
problemas a serem superados, que a Universidade é auténoma e
considerando a ciéncia fundamental para se realizar uma estruturacio
econdmica e social, entende-se a Universidade como institui¢do cujo
propdsito maior é fomentar a transformacdo social. Trata-se, desse jeito,
de superar a propria esfera publica. Tenério (2004, p. 05) conceitua
esfera publica como “o espago intersubjetivo, comunicativo, no qual as
pessoas tematizam as suas inquietacdes por meio do entendimento
mutuo”. Ou seja, o espaco publico pressupde igualdade de direitos,
sejam eles civis, politicos ou sociais. Ainda, para Habermas (1997, p.
92), a esfera publica, “pode ser descrita como uma rede adequada para a
comunicagdo de contetddos, tomada de posicio e opinides; nela os fluxos
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comunicacionais sao filtrados e sintetizados a ponto de se condensarem
em opinides publicas enfeixadas em temas especificos”. Mais
precisamente, o texto de Chaui (2003) trata da relagdo entre o ptiblico e
o privado dentro das Universidades Federais, levantando uma discussio
necessdria, pois em um espago publico, como o préprio nome diz,
devem atuar todos, independentemente da sua condi¢do (como fisica ou
social).

Sendo o publico e o privado, dominios distintos, fogo e 4gua,
para Chaui (2003, p. 67), “a universidade se fosse entendida como
publica, nos forcaria a compreender que a divisdo social do trabalho néo
exclui uma parte da sociedade, apenas do espago publico, mas sim do
direito a produ¢do de um saber e de uma cultura dita letrada”. Diante
deste cendrio, Habermas (1997, p. 30) enfatiza a importincia da
participacdo nas discussdes em nome do interesse publico, posto que

o fato de o cidadao ser também responsavel pela
co-gestio do Estado tem implicagdes que
ultrapassam a esfera das relacdes politicas na
medida em que fortalecem o tecido de
articulagdes entre os proprios cidaddos e colocam
na pauta de discussdes questdes que, mesmo
sendo origindrias da esfera privada, interferem no
modo de vida da coletividade.

O texto da Marilena Chaui (2003), A universidade ptiblica sob
nova perspectiva, indica que o propodsito da universidade, que é ser
publica para todos sem excecdo, sem distin¢do social, de raga, ou credo.
A universidade deve ser pensada como investimento € ndo como gasto,
deve ser pensada como direito e ndo como servico. Reside exatamente ai
o pensamento de que a universidade nio pode e nem deve ser excludente
com quem quer que seja, ela deve ser universal e ndo unilateral.

E baseado neste pensamento que se compreende que universidade
como instituicdo social € diferente de universidade como organizacao,
pois como Chaui (2003, p. 3) sentencia

uma organizacdo difere de uma instituicio
por definir uma prética social, qual seja, a de sua
instrumentalidade: estd referida ao conjunto de
meios particulares para a obtencio de um objetivo
particular. Nio estd referida a agdes articuladas as
ideias de reconhecimento externo e interno, de
legitimidade interna e externa, mas a operagdes
definidas como estratégias balizadas pelas ideias
de eficécia e sucesso no emprego de determinados
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meios para alcancar o objetivo particular que a
define. E regida pelas ideias de gestio,
planejamento, previsdo, controle e éxito. Ndo lhe
compete discutir sua propria existéncia, sua
funcdo, seu lugar no interior da luta de classes,
pois isso, que para a instituicdo social [...] €
crucial, é, para a organiza¢do, um dado de fato.
Ela sabe (ou julga saber) por que, para que e onde
existe.

Nesse contexto, a universidade tem que manter o seu papel social
e, para que isso ocorra, 0s espagos publicos ndo devem se fragmentar
para ndo correr o risco de sucumbir. Frei Beto descreve que a proposta
de abrir a universidade a sociedade alcancou sua maturidade, na
América Latina, no 1° Congresso das Universidades Latino-Americanas,
reunido na Universidade de San Carlos, na Guatemala, em 1949. O
documento final afirmava que

a universidade ¢ uma institui¢do a servigo direto
da comunidade, cuja existéncia se justifica
enquanto desempenha uma acdo continua de
carater social, educativo e cultural, aliando-se a
todas as forcas vivas da nag@o para analisar seus
problemas, ajudar a soluciond-los e orientar
adequadamente  as  forcas  coletivas. A
universidade ndo pode permanecer alheia a vida
civica dos povos, pois tem a missdo fundamental
de formar geragdes criadoras, plenas de energia e
fé, consciente de seus altos destinos € de seu
indeclindvel papel histérico a servico da
democracia, da liberdade e da dignidade dos
homens (FREI BETO, 2012).

Ver a universidade como institui¢cdo social conduz a ideia de que,
nela, urge a garantia da inclus@o de todo e qualquer cidaddo, pois, do
contrario, esta ndo estard cumprindo um importante papel seu perante a
sociedade. Inserem-se ai os direitos das PcD no acesso aos mesmos
direitos dos demais.
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3 METODOLOGIA

Nesta etapa do trabalho, apresentam-se os procedimentos
metodoldgicos que nortearam o desenvolvimento da pesquisa proposta.
Assim, considerando-se que a andlise e a interpretacdo dos dados desta
pesquisa tem, como fator principal, identificar aspectos relevantes que
envolvem o processo de inclusdo do PcD na UFSC, inicialmente, quanto
a abordagem, classifica-se o estudo como qualitativo. Esta escolha
justifica-se, j4 que, para Martinelli (2005, p. 118),

tanto a realidade quanto a relacio humana sio
qualitativas. Implicam em sons, aromas, cores,
arte, poesia, linguagem, os quais s6 podem ser
alcancados pela mediacdo do sujeito e
predominantemente de modo qualitativo, pois
demandam atribuicdo de significados. Tal tarefa
apenas o sujeito € capaz de realizar, pois
significados se constroem a partir da experiéncia.

O levantamento de dados foi realizado, inicialmente, através de
pesquisa documental (FERRARI, 1982, p. 224), pois

[...] a pesquisa documental realiza-se sobre
materiais que se encontram elaborados. Sao fontes
acabadas que ndo receberam ainda um tratamento
analitico ou, se isso aconteceu, ainda podem
oferecer contribui¢des de reforco, ou podem ainda
receber uma nova reformulacio de acordo com os
objetivos da pesquisa.

Nesta 6tica, os documentos pesquisados foram, sobretudo, leis,
como: a Lei n. 7853, de 24 de outubro de 1989 (BRASIL, 2008), o
Decreto N°5295, de 2 de dezembro de 2004 (IBDD, 2008), o Decreto n.°
3.298, de 20 de dezembro de 1999, (mais conhecido como a “Lei de
Cotas”), o Decreto N° 3656/2001, que traz a Convencao Interamericana
para a Elimina¢do de Todas as Formas de Discrimina¢do contra as
Pessoas Portadoras de Deficiéncia (BRASIL, 2001).

Classifica-se, também, a pesquisa como sendo de campo, pois
este tipo refere-se aquela que € feita no local onde ocorreu determinado
fendmeno, havendo nestes elementos que permitem explicé-lo, sendo os
dados coletados por intermédio de entrevistas, questiondrio e observacio
participativa (VERGARA, 2000). Também, foi utilizada a pesquisa
bibliografica, com destaque a fontes como: Sassaki (2007) e Leite
(2007), Brunstein e Serrano (2008) e Instituto Ethos (2002, 2005).
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Confere-se, ainda, a pesquisa, o cardter de estudo de caso. Na
visdo de Chizzotti (2006, p. 135), o estudo de caso “objetiva reunir os
dados relevantes sobre o objeto de estudo e, desse modo, alcancar um
conhecimento mais amplo sobre esse objeto, dissipando as dividas,
esclarecendo questdes pertinentes, e, sobretudo, instruindo agdes
posteriores”. Adicionalmente, para Chizzotti (2006), estudo de caso
pressupde a execucdo de quatro etapas por parte do pesquisador, quais
sejam:

7z

a) Plano de pesquisa: € aquele em que o pesquisador
estabelece os objetivos e as questdes a serem
investigadas;

b) Trabalho de campo: é aquele que consiste na coleta de
informacdes sobre o caso pesquisado, utilizando
informagdes dos mais variados tipos;

7z

¢) Organizacdo de registros: é aquele em que os
documentos obtidos em relagdo ao caso sdo devidamente
consolidados e organizados de modo a garantir facil
acesso do pesquisador aos mesmos, para dirimir
quaisquer duvidas, corroborar inferéncias e avaliar dados
provenientes de outras fontes;

d) Redacdo do relatério: é aquela em que se faz a descrigdo
do material coletado, sistematizando as informacdes
obtidas de modo a permitir ao leitor uma visdo do
material.

Finalmente, quanto aos seus fins, a pesquisa é do tipo descritiva,
que € aquela que trabalha com as caracteristicas de um fendmeno ou de
uma populagdo, podendo estabelecer correlagdes entre varidveis,
definindo também a natureza de tais correlacdes, sem se comprometer
com a explica¢do dos fenomenos descritos (VERGARA, 2000). Cervo,
Bervian e Silva (2007, p. 65) afirmam que pesquisa descritiva “[...]
observa, registra, analisa e correlaciona fatos ou fendmenos (varidveis)
sem manipuld-los. Busca descobrir, com a maior precisdo possivel, a
frequéncia com que um fendmeno ocorre, sua relacdo e conexdo com
outros, sua natureza e suas caracteristicas”.

3.1 INSTRUMENTOS DE COLETA DE DADOS

No que tange a coleta de dados, Trivifios (1987, p. 141) ressalta
que dado significa “[...] todo tipo de informagdes que o pesquisador
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retine e analisa para estudar determinado fendmeno social”. Quanto a
classifica¢do, os dados podem ser primdrios, secunddrios e tercidrios
(COOPER; SCHINDLER, 2003, p. 223), ficando, assim, descritos:

a) Dados primdrios sdo trabalhos originais de pesquisa ou
dados brutos, sem interpretacdo ou pronunciamentos que
representam uma opinido ou posicdo oficial;

b) Dados secunddrios sdo interpretacdes de dados primdrios,
sendo, que quase todos os materiais de referéncia entram
nessa categoria;

¢) Dados terciarios sfo a interpretacio de uma fonte
secunddria, mas geralmente sdo representados por indices,
bibliografias e outros auxiliares de busca.

Assim, para a coleta dos dados primdrios, elaborou-se um
questiondrio (APENDICE A) com questdes voltadas a descrever a
realidade da UFSC no que se refere, basicamente, a dois aspectos:
responsabilidade social e inclusdo da PcD. Inicialmente, tal instrumento
de coleta de dados diz respeito a uma adaptacdo da ferramenta
desenvolvida pelo Instituto Ethos (2005) para que as organizagdes
pudessem fazer seu balanco social. A adaptacdo foi necessdria
justamente porque o citado Instituto ndo oferece exatamente um
instrumento de balanco de Responsabilidade Social que considere
organizacdes do setor publico. Ainda, porque o referido balango nao faz
referéncia direta a questdo da inclusdo da PcD. Finalmente, em
decorréncia de outras contribuicdes trazidas pela literatura (presentes no
capitulo 2 deste trabalho), tal como as de Sassaki (2007) e Leite (2007).

Mais especificamente, dentre os vdrios grupos de indicadores
sugeridos pelo Instituto, foram aqui adaptados os indicadores de
desempenho social, sobretudo no que tange aos aspectos publico interno
e meio ambiente. Isto ocorreu para tornar possivel o ajuste dos
indicadores de desempenho social (INSTITUTO ETHOS, 2005) ao
contexto da responsabilidade social e da inclusdo das pessoas com
deficiéncia, conforme objetivos tracados para o presente estudo.
Ademais, como a unidade de andlise em questdo é a UFSC, tornou-se
necessdrio, também, considerar as caracteristicas deste tipo de
organizacdo no instrumento que foi aplicado para a coleta de dados.

Com isso, identificam-se, na sequéncia, as categorias de andlise e
respectivos fatores de andlise, desenvolvidos para esta pesquisa no
tocante ao aspecto Responsabilidade Social e que integram o aludido
questiondrio (Apéndice A):
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a) Categoria indicador de desempenho social (ETHOS, 2002),
que apresenta como fatores de andlise:

- publico interno; e
- meio ambiente

b) Categoria responsabilidade social no d&mbito de uma IFES,
que apresenta os seguintes fatores de andlise:

- Plural: Pluralidade na prestacdo de contas a sociedade;

- Distributiva: Responsabilidade social se aplica a toda a
cadeia produtiva, desde o ensino, pesquisa, extensdo até as
atividades técnico-administrativas;

- Sustentdvel: Em relacdo a sociedade a a0 meio ambiente; e

- Transparente: A obrigacdo de divulgar para a sociedade os
impactos causados por suas atividades e as medidas tomadas
para prevengdo ou compensagdo de acidentes.

Neste mesmo instrumento, para coletar os dados sobre Inclusio
da PcD, fez-se uso das categorias e subcategorias de andlise formuladas
por ocasido da pesquisa desenvolvida por Brunstein e Serrano (2008).
De acordo com as autoras citadas (2008, p. 7-8), o processo de
categorizacdo, usado para produzir tais categorias de andlise, "foi
conduzido a posteriori", isto €, apés a realizacdo de entrevistas em
profundidade junto a PcD e seus superiores de 5 empresas brasileiras
selecionadas por tipicidade (3 do setor financeiro, 1 do mercado
editorial e 1 organizacdo publica) que tem programas formais de
diversidade e inclusdo, os dados apreendidos foram "exaustivamente
manipulados na busca de padrdes, coeréncias e nucleos centrais de
significados". Vale, ainda, lembrar que o conjunto de categorias foi
validado por dois especialistas: um em inclusdo de PcDs e outro em
diversidade nas organiza¢des (BRUNSTEIN; SERRANO, 2008). Diante
do exposto, as categorias e respectivas subcategorias citadas sdo as que
seguem:

a) Desenvolvimento profissional da PcD:

- Recrutamento e selecdo;

- Avaliagéo;

- Metas e perspectivas de carreira;
- Suporte;

- Rotina de trabalho;

- Barreiras e dificuldades;

- Estratégias e enfrentamentos;
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b) Politica de diversidade e incluséo:
- Premissas do programa;
- Acdes;
¢) Relagdes de trabalho:
- Relacdo gestor X PcD;
- PcD e PcD;
- Gestor e Equipe;
- Barreiras e dificuldades;
d) Aprendizagem:
- Aprendizagem dos gestores;
- Aprendizagem da PcD;

e) Significados e sentimentos da inclusdo:
- Percepc¢do da deficiéncia;
- Sentimentos da inclusdo/exclusio;
- Percepcdo do papel do gestor e da PcD.

A entrevista estruturada (usando-se o questiondrio descrito
anteriormente), conforme Gil (2002), é aquela em que o entrevistador
prepara com antecedéncia uma relacdo de perguntas, que podem ser
abertas ou fechadas, nas quais o entrevistador apresenta uma série de
opcdes para o entrevistado. Em tal questiondrio (Apéndice A), fez-se
uso de uma Escala de Likert que é uma escala ndo-comparativa, do tipo
itemizada, que pode ser utilizada para avaliar produtos ou servigos, na
qual o entrevistado assinala um udnico item de acordo com seu grau de
satisfacdio. Ela é de simples constru¢do e da liberdade para que os seus
respondentes coloquem ali seu verdadeiro sentimento que vai desde o
“concordo totalmente” até o “discordo totalmente” (MALHOTRA,
2001, p. 266-267). Neste sentido, baseando-se em Gil (2002), foram
feitas interrogacdes diretas aos sujeitos pesquisados, para os quais o
pesquisador solicitou informacdes e, apds, procedeu-se a andlise
quantitativa.

Os sujeitos da pesquisa, selecionados, para uma amostra nao-
probabilistica, escolhida por tipicididade e acessibilidade, sdo os
servidores com deficiéncia que trabalham na Instituicdo. Eles foram
escolhidos por serem os atores inseridos no contexto do trabalho de
pesquisa, perfazendo um total de 44 entrevistados.

O questiondrio, presente no Apéndice A, estd dividido em duas
partes e se apresenta com base na seguinte forma estrutura:

a) Inicialmente, foram coletados dados pessoais: 5 (cinco)
questoes;
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b) Na sequéncia, foram obtidos dados especificos: compostos
por 3 (trés) itens, a seguir descritos:

- Com relacdo a compromisso social: 9 (nove) questdes;

- Com relagdo a adogdo e abrangéncia de principios éticos: 5
(cinco) questdes;

- Com relacdo as condicdes de trabalho dos servidores PcD —
Pessoa com Deficiéncia;

c) Apds a coleta dos dados especificos sobre o tema da
pesquisa, procedeu-se a coleta de dados sobre deficiéncia: 7
(sete) questdes fechadas e 2 (duas) abertas.

Ap6s ler cada questdo, o entrevistado passou a assinalar uma das
5 (cinco) alternativas que melhor se adequava a sua opinido, de acordo
com o critério a seguir:

a) O nudmero 5 (cinco) corresponde ao grau maximo;
b) O ndmero 4 (quatro) corresponde a um valor entre o grau
maximo e médio;
¢) O nimero 3 (trés) corresponde ao valor médio;
d) O nimero 2 (dois) corresponde a um valor entre o grau
médio e o grau minimo;
e) O nuimero 1 (um) corresponde ao valor minimo.
O entrevistador aplicou o questiondrio para os entrevistados,
auxiliando-os sempre que acontecia uma situag@o de divida.
Por fim, cabe destacar o uso da observagdo direta participante,

também, como meio para a obtencdo de dados primdrios, posto que o
pesquisador € servidor da UFSC.

3.2 PERSPECTIVA DO ESTUDO

Trata-se de uma pesquisa de cariter descritivo com delineamento
transversal, sendo realizada entre fevereiro e junho de 2013.

3.3 LIMITACOES DA PESQUISA

Os limites da presente pesquisa foram de cariter temporal,
geogréafico e tedrico.

A pesquisa foi realizada entre fevereiro e junho de 2013, na
Universidade Federal de Santa Catarina e, para efetuar o questionario,
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foi utilizado o material do Instituto Ethos (2005), pois através dele é que
vieram as principais teorias que embasam este trabalho. Também, foram
consideradas as concepg¢des de Brunstein e Serrano (2008).

3.4 TECNICAS DE ANALISE DOS DADOS

A andlise dos dados é qualitativa, buscando-se levantar as
percepgdes e opinides dos servidores. Para tanto, foram consideradas as
ja referidas categorias de andlise para facilitar o tratamento dos dados
quanto as opinides dos servidores envolvidos na avaliacdo da inclusao.
Assim, a andlise dos dados foi eminentemente qualitativa, construindo-
se um texto a respeito da andlise da inclus@o da PcD na Instituicdo em
foco, a UFSC. Em decorréncia da presenca de questdes estruturadas,
tornou-se possivel, entdo, usar tabelas e graficos para a apresentacdo das
frequéncias de respostas.

Neste contexto, cabe explicar que, diante da quantidade de
sujeitos (44), fez-se op¢do pelo questiondrio estruturado, cujas respostas
foram analisadas com o uso de ferramentas estatisticas. Mas, como se
fez opgdo pela abordagem qualitativa, a andlise e a interpretagdo dos
dados coletados ocorreram por meio da andlise de conteido com o
suporte da técnica indicada por Yin (2001), denominada Pattern
Matching. De acordo com Bardin (2011, p.48), a andlise de conteido
refere-se

a um conjunto de técnicas de andlise das
comunicagdes visando obter por procedimento
sistemdticos e objetivos de descri¢do do contetido
das mensagens indicadores (quantitativos ou nao)
que permitam a inferéncia de conhecimentos
relativos as condicdes de produgdo/recepgdo
(varidveis inferidas) dessas mensagens.
Pertencem, pois, ao dominio da andlise de
contetddo todas as iniciativas que, a partir de um
conjunto de técnicas parciais, mas
complementares, consistam na explicitacdo e
sistematizacdo do conteido das mensagens e da
expressdo desse conteido, com o contributo de
indices passiveis ou ndo de quantificacio.

Nessa mesma linha, George (1959 apud BARDIN, 2011) afirma
que hé dois encaminhamentos para a andlise de conteido: um baseado
na abordagem qualitativa e outro na quantitativa. No que diz respeito a
andlise quantitativa, o que serve de informacao ¢é a frequéncia com que
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surgem certas caracteristicas do contetido. Na andlise qualitativa,
escolhida para o atual estudo, o foco € um conjunto de caracteristicas

z

num determinado fragmento de mensagem que ¢é tomado em

consideracio.

Com isso, Bardin (2011) identifica trés fases para a andlise do
contetdo, quais sejam:

a)

b)

pré-andlise, considerando-se a leitura sobre o tema de
pesquisa, a escolha dos documentos que serdo analisados,
a preparacdo do material e a referenciacdo, iniciada,
neste estudo, desde a constru¢do do tema-problema até a
identificacdo das categorias de andlise e constru¢do dos
instrumentos de coleta de dados aplicados;

exploracio do material: para esta pesquisa, apds a
aplicagdo dos instrumentos de coleta de dados, passou-se
a transcricdo das respostas e classificacdo delas de
acordo com as categorias de andlise previamente
formuladas;

tratamento dos resultados, a inferéncia e a interpretacio:
no presente estudo, utilizou-se o pattern matching como
recurso para a constru¢do do conhecimento.

Mediante a técnica Pattern Matching, foram realizadas
comparagdes entre as evidéncias empiricas obtidas com os quadros
tedricos de referéncias localizados na Fundamentacdo Tedrica (capitulo
2) da presente pesquisa.
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4 APRESENTACAO E ANALISE DOS DADOS

A andlise dos dados ocorreu a partir da aplicacio de um
questiondrio aplicado com os servidores da UFSC e do Hospital
Universitario e, dessa forma, com as resposta obtidas, o trabalho ficou
enriquecido com as diversas opinides obtidas pelos servidores de
diversos locais de trabalho dentro da Universidade e do HU.

4.1 PESSOAS COM DEFICIENCIA NA UFSC

A Universidade Federal de Santa Catarina (UFSC) tem como
missao
produzir, sistematizar e socializar o saber
filosdfico, cientifico, artistico e tecnoldgico,
ampliando e aprofundando a formagdo do ser
humano para o exercicio profissional, a reflexdo
critica, a solidariedade nacional e internacional, na
perspectiva da construcdo de uma sociedade justa

e democrdtica e na defesa da qualidade da vida
(UFSC, 2011, p. 8).

A missdo da UFSC revela, em sua esséncia, a complexidade deste
tipo de organizacao.

A Universidade Federal de Santa Catarina, incluindo o Hospital
Universitdrio, possui, em seu quadro de servidores, um total de 44
(quarenta e quatro) servidores com algum tipo de deficiéncia, conforme
demonstrado no quadro 5, a seguir:

Quadro 5: Quantitativo de Servidores PcD na UFSC

Deficiéncia Deficiéncia Deficiéncia
fisica auditiva visual
HU 8 1 2
RU 1
1U 1
DAE 1
CDS 1
CTC 1 1
CCJ 1
CED 1
CCS 1 1
CCE 2 4 3
CFM 1
CFH 1 1
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CCA 1 1
PRO- 6 1
REITORI
AS
PU 1 1
Totais 22 14 8

Fonte: UFSC (2013).

Dessa forma, com esse nimero de servidores com deficiéncia, foi
feito este levantamento para compreender como eles estdo inseridos
dentro do seu local de trabalho e, com base nos relatos dos servidores
com e sem deficiéncia, foi feita a andlise dos dados que sdo
apresentados, a seguir.

Tais dados demonstram, inicialmente, que os servidores tem
pleno conhecimento da Instituicdo na qual trabalham e que estdo
dispostos a ajudar nas respostas para, seja possivel, obterem-se melhoras
significativas na Instituicio em relacdo a gestdo da responsabilidade
social e, mais precisamente, a inclusio da PcD.

4.2 PERCEPCAO DO SERVIDOR PCD SOBRE A ATUACAO DA
UFSC NA INCLUSAO DA PCD NO TRABALHO

Inicialmente, faz-se a caracteriza¢do dos respondentes, com base
na andlise das varidveis: género, grau de instrugdo, drea de atuagio,
funcdo que ocupa na instituicdo e tempo de servico. Estes dados sdo
referentes a primeira parte do questiondrio (Apéndice A).

O gréfico 1 mostra a distribui¢do do percentual correspondente ao
género.

Gréfico 1: Distribui¢@o dos entrevistados em relagdo ao género:

Feminino 28 62%|
Masculino 17 38%

Masculino

Feminino P

Fonte: Dados primdrios (2013)
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Em relacéo ao género dos respondentes do questiondrio (grafico
1), 62% sdao do sexo feminino, enquanto que 38% s3o do sexo
masculino.

O grafico 2 mostra a distribui¢do do percentual correspondente ao
grau de instrugdo.

Grafico 2: Distribuicdo dos entrevistados em relacdo ao grau de
instrucdo

1° grau completo 0 (0%)

Nivel médio completo 7 (16%)
Nivel superior completo 7 (16%)
Pos-graduagao completa 28 (62%)
Outro (citar) 3(6%)
0 6 12 18 24 30

Fonte: Dados primdrios (2013).

Foi possivel visualizar, no grafico 2, que a maioria dos servidores
(62%) tem pos-graduagdo completa. Ja, 16% tem nivel médio e superior
completo, o que denota uma boa qualificacdo profissional entre os
servidores entrevistados.

Apesar de que, no questiondrio, ter sido solicitado ao entrevistado
que indicasse o seu nivel de qualificacdo escolar, alguns optaram por
escolher a op¢do “outro” (6%).

O grafico 3 mostra a distribui¢do do percentual correspondente a
drea de atuagdo.
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Griéfico 3: Distribui¢o dos entrevistados em relacio a area de atuacio.
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Fonte: Dados primérios (2013)

No grifico 3, percebe-se que 29,56%, trabalha na 4rea
administrativa, 27,27% no setor de pessoal, ou RH, e 15,92% no servi¢o
de enfermagem. Tal concentragdo se da pelo concurso ter tido mais
vagas para assistentes administrativos.

O gréfico 4 mostra a distribui¢do do percentual correspondente a
funcio que ocupa na Institui¢do.
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Grifico 4: Distribui¢do dos entrevistados em relagdo a funcgéo.
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Fonte: Dados primdrios (2013).

No gréifico 4, percebe-se claramente que 40,92%, sdo de
assistentes administrativos e que 18,18%, sdo de técnicos de
enfermagem e 11,33% sdo enfermeiros, valores também justificados em
virtude dos ultimos concursos realizados na UFSC.

O grafico 5 mostra a distribui¢do do percentual correspondente ao
tempo de servigo dos servidores.

Gréfico 5: Distribuicdo dos entrevistados em relacdo ao tempo de
Servico.
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Fonte: Dados primdrios (2013).

Na questdo sobre tempo de servigo (grafico 5), verifica-se que
46% dos servidores, tem mais de 11 anos na Institui¢do e que 24% tem
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entre 2 a 5 anos, esses dados refletem que a Instituicdo ainda continua
sendo 6tima para se trabalhar, conforme constatado com as informacdes
pertinentes nas respostas. Neste aspecto, segundo Passos (2008), a
inclus@o da PcD acaba sendo um facilitador que os servidores orgulham-
se em fazer parte da organizacdo e, com isso, tornam-se mais
produtivos.

Apés caracterizar os entrevistados, na sequéncia, sdo trazidos os
dados que revelam, especificamente, a sua percep¢do sobre a atuacdo da
UFSC na inclusdo da PcD no trabalho. Assim, os grédficos de 6 a 26
mostram a distribuicdo percentual correspondente as questdes cujas
alternativas de respostas foram apresentadas por meio de escala Likert
(Apéndice A).

4.2.1 Percepcao do entrevistado quanto ao compromisso social da
UFSC

Com relacdo aos valores sobre inclusao (grafico 6), 32% discorda
em parte sobre a presenca de documentos formalizados na Instituicio
para o PcD que tratam do tema. Com esses dados, percebe-se que os
valores ndo estdo claramente formalizados para os servidores, deixando
uma lacuna de incerteza acerca de dados que deveriam ser
disponibilizados para os servidores.

Gréfico 6: Formalizagdo de valores sobre inclusio de PcD em
documento na Institui¢ao.

32%
. 27%
k 1- Discordo totalmente 8 18%
g [ 14% 2 - Discordo em parte 14 32%
9%, 3- Nao discordo e nem concordo 12 27%
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5- Concordo totalmente 4 9%|

Fonte: Dados primdrios (2013).

J4, quando questionados se os valores de inclusio do PcD
estariam  incorporados aos processos de trabalho e as
atitudes/comportamentos das pessoas, verifica-se, conforme mostra o
grafico 7, o fato de que 39% discordam totalmente, 30% discordam
em parte de que isso seja verdade (grafico 7). Ainda, 18% concordam,
mas com restricdes. Esses dados demonstram que a Instituicdo em
estudo ainda precisa avangar muito nesse sentido. Tais resultados
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chamam a atencio, revelando o primeiro passo nesse sentido, de fato,
estd em assumir definitivamente a responsabilidade ética com buscas a
excluir a exclusdo. Além disso, a UFSC precisa igualmente reconhecer
que ela ndo € uma instituicdo isolada, mas que integra uma rede
mundial.

Griéfico 7: Incorporagdo de valores sobre inclusdo de PcD nos processos
de trabalho e as atitudes/comportamento das pessoas.
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Fonte: Dados primérios (2013).

Griéfico 8: Existéncia de processos de difusdo sistemdticos de valores e
principios da Institui¢do, constantes no Estatuto do Servidor (ou outro
documento), com foco no publico interno, sob responsabilidade de uma
pessoa ou drea especifica.

30% SL&,
- 23% 1 - Discordo totalmente 10 23%)
2 - Discordo em parte 13 30%)
1 % 3- Nao discordo € nem concordo 15 34%
2% 4 - Concordo com restrigdes 5 11%]
5- Concordo totalmente 1 2%

Fonte: Dados primérios (2013).

Dos entrevistados, 34%, afirma ndo saber sobre os valores e
principios da Institui¢do constantes no Estatuto do Servidor uma parcela
significativa, 30%, também afirma discordar em parte de que os valores
niao sdo difundidos pela Institui¢do (Grafico 8). Os dados mostram,
portanto, que é preciso consolidar um meio para difundir valores de
forma sistemdtica e, sobretudo, destinar tal responsabilidade a uma
pessoa ou drea especifica.
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Grafico 9 - A Institui¢do possui um cédigo de conduta.
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Fonte: Dados primdrios (2013)

No grafico 9, verifica-se a percepc¢do dos respondentes quanto a
instituicdo possuir um cédigo de conduta, constatando-se que 30%
concorda com restricdes com a assertiva. A seguir, com o segundo
maior nimero de respostas ficaram aqueles que discordam totalmente
(27%); e em terceiro lugar, com 25%, os que ndo concordam nem
discordam da afirmag¢@o. Apesar dos altos indices negativos observados
para a questdo, destaca-se certa postura positiva (16% que concordam
com restricdes e 9% que concordam totalmente), sugerindo ji a presenca
de valores voltados 2 inclusdo na cultura organizacional.

Gréfico 10: A Instituicio mantém um programa de orientacdo e
treinamento para os empregados de todos os niveis hierdrquicos a fim de
garantir que seus valores e principios estejam incorporados aos
processos de trabalho e as atitudes comportamentais das pessoas.

:L 39%
12 23% 1- Discordo totalmente 17 39%
i 2 - Discordo em parte 10 23%
13% 16% B 3 - Nao discordo e nem concordo 6 13%]
: 4 - Concordo com restrigbes 7 16%]
5- Concordo totalmente 4 9%
i 2 3 4 5

Fonte: Dados primdrios (2013).

Neste grafico (grafico 10), percebe-se que 39% dos respondentes
afirmam discordar totalmente de que a Institui¢do tenha um programa
que visa garantir que valores e principios voltados a inclusdo da PcD e
que eles estejam incorporados as atitudes comportamentais das pessoas.
Ja, 23% afirmam discordar em parte. Dessa forma, percebe-se que a
Instituicdo teria que alinhar o programa de orientacdo e treinamento
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afim de que os mesmos possam desenvolver suas habilidades no
trabalho.

Griéfico 11: Tais agdes (orientacdo e treinamento para os empregados de
todos os niveis hierdrquicos a fim de garantir que seus valores e
principios estejam incorporados aos processos de trabalho e as atitudes
comportamentais das pessoas) estdo formalmente a cargo de uma pessoa
ou area responsavel.
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4 7% 3 - Nao discordo e nem concordo 11 25%]
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Fonte: Dados primérios (2013).

Observando o grifico 11, percebe-se que 27% discordam
totalmente e que 25% ndo concordam nem discordam com a afirmativa
de que agdes como orientacdo e treinamento para os empregados de
todos os niveis hierdrquicos a fim de garantir que seus valores e
principios estejam incorporados aos processos de trabalho e as atitudes
comportamentais das pessoas estejam formalmente a cargo de uma
pessoa ou drea responsdvel. Esta assertiva sobre as acdes comprova que
elas ndo estdo disponibilizadas formalmente.

Griafico 12: O codigo de conduta da organizacdo prevé a participacio
das principais partes interessadas, quais sejam: servidores.
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Fonte: Dados primdrios (2013).

Neste grafico (grafico 12), tem-se que 27% nao discordam e nem
concordam e que, também, 27% concordam com restricdes sobre o
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codigo de conduta. Nesse caso, houve um empate entre alguns que
acham que o cédigo de conduta prevé a participacdo dos servidores e
outros que ndo acham, sendo assim seria imprescindivel que essa
informacao fosse disseminada para todos os servidores.

Gréfico 13 - O cédigo de conduta da organizagdo é submetido a controle
e auditoria periédicos.
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Fonte: Dados primérios (2013)

Por meio do gréfico 13, percebe-se um empate entre os que
discordam totalmente e entre os que nio discordam e nem concordam,
com 30%, e em seguida, 25%, discordam em parte da afirmativa de que
o codigo de conduta da organizacdo é submetido a controle e auditoria
periddicos. Sendo assim, ndo se identifica um equilibrio neste quesito,
sugerindo que o ideal é que a organizacdo pudesse ser submetida a
controle e auditoria periddicos.

Gréfico 14: A responsabilidade das acdes de responsabilidade social estd
formalmente a cargo de uma equipe multidisciplinar.
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Fonte: Dados primdrios (2013)

Quando questionados se a responsabilidade das acdes de
responsabilidade social estava formalmente a cargo de uma equipe
multidisciplinar, como mostrado no grafico 14, 33% discordam
totalmente e 31% ndo discordam e nem concordam, sendo que 18%,
discordam em parte. Verificando-se as respostas, percebe-se que a
maioria discorda totalmente, afirmando que as acdes ndo estdo
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formalmente a cargo de uma equipe multidisciplinar, o que sugere a
necessidade de a UFSC caminhar mais neste sentido.

4.2.2 Percepcio do entrevistado quanto a adocio e a abrangéncia
de principios éticos

Quando os entrevistados foram questionados se a Instituicdo em
estudo publica seus compromissos éticos por meio de material
institucional, pela internet ou de outra maneira adequada aos servidores,
percebeu-se que as respostas foram bastante negativas (grifico 15),
posto que 41 % se posicionaram contra a questdo. Isto é, dos
respondentes do questionario, 32% discorda em parte, 23% ndo discorda
e nem concorda, 20% concorda com restricdes e 16% concordam
totalmente. Em relacdo a esta afirmacdo, conclui-se que a Institui¢io
poderia publicar mais seu material institucional pela internet para

alcancar com mais facilidade aos servidores.

Gréfico 15: A Institui¢do publica seus compromissos éticos por meio de
material institucional, pela internet ou de outra maneira adequada aos
seus servidores.
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Fonte: Dados primérios (2013).

Griafico 16: A Institui¢do visa o melhoramento da qualidade de vida das
pessoas com deficiéncia, resolvendo problemas de desigualdade e
exclusdo social.
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Fonte: Dados primérios (2013)
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Quanto a afirmag@o de que a Institui¢do visa o melhoramento da
qualidade de vida das pessoas com deficiéncia (grafico 16), observa-se
que 34% discordam em parte com a frase, valor seguido por aqueles que
concordam com restri¢gdes (25%), e pelos que ndo concordam e nem
discordam (23%). Essa assertiva visa o melhoramento da qualidade de
vida dos servidores e denota que, para muitos, tal realidade ainda nao foi
atingida, isto €, permanece a desigualdade social quanto a exclusdo dos
servidores com deficiéncia em relacdo aos demais.

Gréfico 17: A Institui¢do propicia condi¢Oes de capacitacdo profissional
para as pessoas com deficiéncia.
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Fonte: Dados primérios (2013).

Quanto a afirmacdo de que a Institui¢do propicia condi¢cdes de

capacitacdo profissional para as pessoas com deficiéncia (grifico 17),
observa-se que 27% discorda em parte com a assertiva, 18% discorda
totalmente, e 23% que ndo discordam e nem concordam (grafico 17).
Este cendrio precisa, portanto, ser melhorado.

Griafico 18: A Instituicdo propicia condi¢des para a realizacdo pessoal

aos servidores com deficiéncia.
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Fonte: Dados primérios (2013)

Esta afirmag@o gerou um embate, pois, como mostra o gréfico 18,
32% nio discordam e nem discordam, 27% discordam em parte e 21%
discordam totalmente. Esse dado é bastante relevante, pois o servidor
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que estd desempenhando sua fungdo deseja a realizacdo pessoal e, para
isso, a Instituicdo deve propiciar essas condi¢des para tal.

Griafico 19: A Instituicdo propicia condi¢cdes de didlogo e participacdo
dos servidores com deficiéncia no processo de tomada de decisdes.
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Fonte: Dados primdrios (2013)

No gréfico 19, verifica-se que 27%, dos entrevistados discordam
em parte e 23% concordam com restricdes com a afirmativa de que a
UEFSC propicia condi¢des de didlogo dos servidores com deficiéncia no
processo de tomada de decisdo. Com esses resultados, ficou evidenciado
que as tomadas de decisdes sdo em geral tomadas pela chefia, sem muito
consenso dos demais servidores.

Na sequéncia, segue a udltima categoria analisada para saber, na
perspectiva da responsabilidade social, como estdo as condi¢des de
trabalho dos servidores com deficiéncia, ou seja, como e 0 que tem
melhorado na sua rotina administrativa.

4.2.3 Percepcio do entrevistado com relacido as condicoes de
trabalho dos servidores Pessoa com Deficiéncia (PcD)

Como pode ser vislumbrada no grifico 20, a maioria dos
entrevistados, 55%, discordam totalmente com as condi¢des de
acessibilidade e facilidades de acesso e locomocgdo, como elevadores,
rampas, calcadas e banheiros acessiveis, oferecidas pela Instituicdo sdo
suficientes e, em seguida, vem aqueles que discordam em parte, 27%.
De acordo com o Instituto Ethos (2007), os desniveis sdo igualmente
desconfortdveis, pois as diferencas existentes nas zonas de passagem
devem ser evitadas, tanto quanto possivel, utilizando-se em conjuncao,
elevadores ou rampas.
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Grafico 20: Condicdes de acessibilidade e facilidades de acesso e
locomocgdo (como elevadores, rampas, calgadas e banheiros acessiveis)
oferecidas pela Institui¢do sdo suficientes.
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Fonte: Dados primérios (2013)

Griafico 21: H4, na Instituicdo, tecnologias compativeis com o deficiente
visual para sua melhor integracao.
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Fonte: Dados primzirios (2013)

Quando perguntados se, na Instituicio, hd tecnologias
compativeis com o deficiente visual para sua melhor integracdo, 43%
dos entrevistados afirmam discordar totalmente e 36% discordam em
parte com a assertiva (grafico 21). Neste quesito, nota-se também um
indice muito aquém do esperado quanto a opcdo Concordo Totalmente
(com 0%), De acordo com a FEBRABAN (2006), a deficiéncia visual
exige investimentos mais especificos em tecnologia e adequagdes mais
dispendiosas que proporcionam o acesso ao trabalho, por isso, as
respostas dos entrevistados foram neste sentido.



99

Grafico 22: H4, na Instituicdo, programas ou cursos de libras para os
servidores com a finalidade de promover a comunicacdo com Os
servidores deficientes auditivos.
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Fonte: Dados primdrios (2013)

Como se pode verificar no gréfico 22, 29% dos respondentes nao
tem muito claro este programa, seguido por 23% dos que discordam
totalmente e dos que discordam em parte com o fato de que, na UFSC,
haveria programas ou cursos de libras para os servidores com a
finalidade de promover a comunica¢do com os servidores deficientes
auditivos. Sendo assim, deveriam ter mais cursos de libras para
servidores poderem se comunicar melhor com os servidores com
deficiéncia auditiva.

Griafico 23: No caso do deficiente com dificuldade de locomogio e que
possui carro, ha estacionamentos préximo ao local de trabalho para que
0 mesmo possa chegar sem precisar de ajuda.

. 32% 30%
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2 - Discordo em parte 9 20%
1% 3- N&o discordo e nem concordo 14 329
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Fonte: Dados primérios (2013)

Foi possivel visualizar, no grafico 23, que 32% ndo discordam e
nem concordam com a afirmativa de que, no caso do deficiente com
dificuldade de locomog¢do e que possui carro, hd estacionamentos
préoximo ao local de trabalho para que o mesmo possa chegar sem
precisar de ajuda, enquanto que 30% concordam com restri¢des, ja para
20% dos entrevistados, dizem discordar em parte. Conforme visto nas
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respostas anteriores, deveria haver mais estacionamentos para servidores
com deficiéncia.

Griafico 24: O mobilidrio tem um espaco circundante suficientemente
alargado

1- Discordo totalmente 17 3%%

2 - Discordo em parte 16 36%

11% 3- Nao discordo e nem concordo 9 1%
7% 7% 4 - Concordo com restrigbes 3 7%

5- Concordo totalmente 3 7%

Fonte: Dados primdrios (2013)

Quanto ao fato de o mobilidrio ter um espago circundante
suficientemente alargado para a PcD, nessa afirmagdo, 39% dos
respondentes afirmam discordar totalmente e 36% discordam em parte
(grafico 24). Porém, segundo o Instituto Ethos (2005), as caracteristicas
do desenho universal precisam contemplar os ambientes e as passagens
e corredores devem ser amplos. Dessa forma, conclui-se que, na UFSC,
& preciso haver a implementacdo de melhorias para que os servidores
possam trabalhar adequadamente.

Griéfico 25: As dependéncias existentes no edificio, como os sanitarios,
sdo adaptadas e amplas de forma a permitir sua utilizagdo pelo
deficiente

) 30% 30%

20% 1- Discordo totalmente 13 30%
13% 2 - Discordo em parte 13 30%
3- Né&odiscordo e nem concordo 6 13%]

I Tk 4 - Concordo com restricdes 9 20%
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Fonte: Dados primdrios (2013)

No gréfico 25, as respostas dos entrevistados revelam que 30%
discordam totalmente com a afirmativa de que as dependéncias
existentes no edificio, como os sanitdrios, sdo adaptadas e amplas de
forma a permitir sua utilizacdo pelo deficiente. J4, 30% também
discordam em parte e 20% concordam com restricdes. Com isso,
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identifica-se a necessidade de os espacos, de modo geral, na Instituicio
em estudo, disponibilizarem maiores niveis de acessibilidade, conforme
indica o Instituto Ethos (2005).

Griafico 26: A Instituicdo dispde dos meios necessdrios para as pessoas
com deficiéncia (auditiva, visual e fisica) possam exercer suas func¢des
adequadamente
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Fonte: Dados primdrios (2013)

Quanto a Instituicdo dispor de meios necessdrios para que as
pessoas com deficiéncia (auditiva, visual e fisica) pudessem exercer suas
funcdes adequadamente, 36% dos entrevistados ndo discordam e nem
concordam, 30% concordam com restricdes e, em seguida, 25%
discordam totalmente (grafico 21). Neste sentido, observa-se que a
Instituicdo precisa se adequar aos servidores com deficiéncia com vistas
a possibilitar maior desempenho por parte desse grupo.

Na questdo 27 do questiondrio, foi perguntado aos entrevistados
sobre quais facilidades a Institui¢cdo dispde para a PcD. Quanto ao
assunto, destacam-se as seguintes respostas:

a) “o HU possui estacionamento para dois carros destinados a
portadores de deficiéncia”;

b) “No HU, ha elevador, corredor do andar térreo com fita no
chdo localizando o Raio X e outros setores, ajudando ndo
somente os deficientes, mas a populagdo com deficiéncia”;

¢) “A UFSC possui algumas rampas de acesso, estacionamento
para deficientes e desenvolvimentos de projetos para melhoria
da inclusdo da pessoa com deficiéncia”;

d) “Alguns locais, construidos recentemente cuidam do acesso.
Em geral, vejo os profissionais perdidos, ndo sabendo muito
como acolher as diferengas”;

e) “Ha banheiros adaptados, rampas e poucos estacionamentos
especiais. - rampas, elevadores, algumas calcadas”;
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f)

g)

h)

)

i)

k)

D

m)

n)

p)

Q

s)

“Na UFSC, h4a algumas rampas e elevadores e alguns
banheiros alargados”;

"A UFSC dispde um Curso de libras. E hd vagas para os
concursos”.

“Na UFSC, temos a equipe multidisciplinar, que trabalha
juntamente com estes servidores, acompanhando o processo
de inclusdo, realizando visitas periddicas aos setores”;

“A Universidade possui espagos fisicos adaptados e o Curso
de Libras para os interessados";

“Na nossa Universidade, as portas sdo estreitas, ndo tem
sistema de abertura e fechamento que facilita a entrada. As
calcadas nos arredores sdo cheias de irregularidades e com
pouca iluminacdo, corredores estreitos pela falta de espaco,
banheiros ndo adaptados”;

“O elevador do HU tem apresentado problemas
constantemente. Mas, existe acesso para deficientes que se
utilizam de carro e, também, acesso com abrigo coberto até o
rol do prédio. E, os banheiros sdo adaptados para cadeirantes.
Existe adaptacdo de algumas rampas para cadeirantes ";

“Na UFSC, h4 alguns elevadores, algumas rampas, algumas
calcadas com rampas e nem todos os banheiros sdo
adaptados”;

“Existem banheiros préprios para pessoas com deficiéncia”;

“Alguns elevadores presentes na UFSC tem indicador em
braile, rampas e cancelas. Tem estacionamento préprio e tem
um elevador no prédio da reitoria”;

“Na nossa Universidade, hd banheiros adaptados, rampas,
elevadores, curso de libras. elevador e rampa”;

“Vejo estacionamentos, sanitdrios, rampas. A UFSC possui
elevador, rampa e banheiro adaptado”;

“Os sanitarios da Universidade sdo adaptados, ha
estacionamento proprio, elevadores e rampas”;

“Tem elevadores somente em alguns centros. Tem rampas de
acesso, estacionamento proprio e proximo as entradas”;

u . Chdv . fvei
“Em alguns estacionamentos na UFSC, hd vagas disponiveis
para os deficientes”.
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Portanto, percebe-se que, para alguns entrevistados, destaca-se a
auséncia de rampas, jd, para outros, de elevadores. Outros, ainda,
assinalam a existéncia de um desses dois facilitadores (rampas e
elevadores). Mesmo assim, hd criticas em relacdo aos banheiros e,
também, a auséncia de sistemas de Braile para que os deficientes visuais
possam identificar o ndmero dos andares nos botdes de alguns
elevadores.

De outro modo, na questdo de nimero 28, foi perguntado, ao
entrevistado, o que, na opinido dele, deveria ser melhorado quanto a
inclusdo na Instituicdo? Neste quesito, as respostas indicaram uma
variedade de demandas a ser atendidas pela Instituicio em estudo,
conforme aquelas destacadas a seguir:

a) “Na avaliacdo do local de trabalho do servidor, adaptagéo
como escadas adequadas, rampas e, também, quanto a apoio,
orientacdo e acompanhamento quanto seus direitos enquanto
servidor federal e portador de necessidades especiais e
acompanhamento de sadde adequado, posso dizer que, em
relagdo & UFSC, ndo estou muito satisfeito, pois ja tive até
quedas no local de trabalho por falta de condi¢des adequadas
as PcD”;

b) “Sob todos os aspectos, a acessibilidade ndo é propiciada de
forma adequada: faltam rampas de acesso, elevadores, as
calcadas estdo mal conservadas e boa parte delas sdo
construidas com pedras que ndo tornam a calcada plana e
segura. Nos estacionamentos, apesar de haver vagas, falta
respeito por parte dos demais motoristas, além de nao haver
efetiva fiscalizacdo por parte dos funciondrios da segurancga”;

¢) “E preciso haver uma melhoria de acesso as dreas fisicas,
maior inclusdo das pessoas nas atividades e disponibilizacdo
de recursos tecnoldgicos e pessoas para a inclusdo das
PcDs”;

d) “Seria necessario aumentar a acessibilidade através de maior
divulgaciao das suas ofertas e condi¢des implantadas”;

e) “E preciso termos, na UFSC, rampas adequadas,
estacionamentos mais adequados, refeitério adequado,
banheiros adequados. E, também, escadas com beiradas com
fita amarela, pois como € de cor cinza, dificulta quando
descemos escadas. Em determinada unidade, percebi degrau



104

g)

h)

i)

k)

D

entre banheiro e corredor. J4 ndo aprecio o termo inclusio.
Todos tem que fazer parte respeitando as diferencas”™;

“Deveriam ser afixados cartazes de orientacdo de como lidar
com PcD”;

“Faltam: sinalizacdo, calcamento, rampas, locais cobertos
para embarque e desembarque’;

“A instituicdlo UFSC ainda nfo possui a percepcido da
necessidade da acessibilidade. Existe uma preocupagio
burocrdtica, aparentemente visando a isencdo da
responsabilidade administrativa em virtude de um
requerimento formalizado. Na auséncia desse requerimento, a
inclusdo ndo passa pelo planejamento do desenvolvimento da
institui¢do. Além disso, existe uma enorme disputa politica
pelo espaco fisico que acaba dificultando ainda mais essa
percepcdo da necessidade da acessibilidade, criando entraves
como os que ocorrem com o Subcomité de Acessibilidade,
setor responsdvel por fazer o estudo de acessibilidade no
campus”;

“Seria preciso tirar tantos obstdculos nos acessos, em
calcadas, menos escadas, mais rampas, ambientes de
trabalho, mais espaco entre mdveis, mais banheiros que
permitam a acessibilidade”;

“A  formacdo de comissdo multidisciplinar visando
estudo/melhorias nas condi¢cdes de trabalho e relagdes
interpessoais, tais como: obrigatoriedade de rampas em todos
os prédios efou elevadores; sanitdrios adaptados para
cadeirantes, cursos de libras para os servidores;
criacdo/divulgacdo de cédigo de conduta. Equipe técnica
especializada visando ouvidoria/auditoria/fiscaliza¢do”;

“Todos os acessos a Instituicdo deveriam possuir rampas/e ou
elevadores. Calcadas sem buracos”™;

“Na UFSC faltam: conscientiza¢do, cal¢adas adequadas,
estacionamentos adequados, politica efetiva da instituicao,
banheiros adequados, divulgacdo de acdes possiveis, escadas
com bordas amarelas, unidades sem degraus na saida dos
banheiros”;

m) “Seria necessdrio disponibilizar mais informagdo aos demais

servidores quanto ao processo de inclusdao das pessoas
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portadoras de necessidades especiais. Hd problemas na
acessibilidade da PcD”;

“A UFSC deve adaptar os acessos para os PcD e garantir
condi¢des adequadas que esses individuos pudessem exercer
suas fungdes”;

“Nossa Universidade precisa sofrer mudangas na estrutura
fisica, pois o servidor com deficiéncia é que tem que se
adaptar a instituicdo. Além disso, seria bom termos
programas de promocao da saide especifico para servidores
com deficiéncia”;

“A Universidade precisa dar maior visualizacdo do direito e
deveres para todos”;

“A UFSC precisa desenvolver projetos especificos para a
drea; fazer campanhas de inclusdo; buscar a ampliacdo das
rampas nas dreas externas e manutencao das existentes; fazer
a adaptacdo de elevadores nos prédios mais antigos; ampliar
o numero de vagas para deficientes nos estacionamentos;
disponibilizar cartdo de acesso aos deficientes nos
estacionamentos fechados com cancela em todos os setores
da UFSC; criar sinalizagdo eficiente nos trajetos entre as
unidades académicas e administrativas, visando o
deslocamento dos deficientes visuais”;

“Bastava uma manutencdo do elevador ja existente; melhorar
as rampas de acesso para cadeirante e deficientes visuais,
melhorar as condi¢cdes dos banheiros exclusivos para
deficientes cadeirantes, incluir a simbologia braile nos
banheiros, salas de aula, etc... Implementar o piso referencia
podotitil ao longo da Institui¢do e nos terminais de dnibus
aos diversos setores da UFSC”;

“Seria necessdrio melhorar o acesso dos PcD. Niao s6 para
servidores, mas para todos os usudrios do Hospital
Universitario”;

“Precisa melhorar os banheiros, placas localizacdo, sinais
sonoros, calcamento e elevadores. Também, a acessibilidade
(elevadores, rampas, banheiros, etc)”;

“Deveria haver uma melhoria da infraestrutura fisica e
integracdo e divulgacdo de agdes entre pessoas com
deficiéncia e outros servidores™;
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v) “Chama a ateng@o o espaco entre as mesas para cadeirantes,
que ndo é adequada. E preciso melhorar a acessibilidade e
nas adaptagdes, haver mais cursos de capacitacio e inclusio
de pessoas com necessidades especiais, os elevadores e
rampas, deve haver cursos de como lidar com o servidor com
deficiéncia”;

“Elevadores em toda a UFSC, bem como rampas nio sdo
adequados. —Também as calcadas. Devem ser feita melhoria
no acesso aos deficientes nos prédios (Instalacdes da UFSC).
Acredito que falte mais banheiros adaptados e mais pessoas
para atendimento de pessoas com deficiéncia auditiva, que
tenham conhecimento de linguagem de sinais braile”;

Z

x) “Faltam equipamentos adequados para os servidores com
deficiéncia desempenhar a fung¢do, treinamento especifico,
além de tecnologias compativeis para os deficientes visuais,
mobilidrio adequado, espago entre o mobilidrio (mesas) mais
alargado”;

y) “H4 problemas com rampas, calcamento e elevadores em
todos os centros”;

z) “E preciso melhorar as calcadas para facilitar o acesso a toda
institui¢do, melhorar os espacos nas salas, adaptar todas as
calcadas para deficientes visuais™;

aa) “Alguns prédios ndo tem rampas. H4 prédios que ndo tem
elevador nem rampas. O acesso é somente pela escada”.

Os depoimentos enfatizam a necessidade de ajustar as condi¢des
fisicas ambientais de modo geral, entre as quais se destacam melhorar
condi¢des de acessibilidade das PcD via rampas e/ou elevador. As
respostas evidenciaram, ainda, que a chefia imediata trabalhando junto
com o servidor PcD acaba conhecendo outra realidade e passa a ter
interesse dando condi¢des adequadas para garantir e melhorar o
desempenho das funcdes exercidas por ele, adaptando ou solicitando a
adequacdo das instalacdes e melhorias para uma melhor locomocgao, esse
suporte € de vital importdncia para o gestor, pois, ao lidar com o
servidor diretamente, este consegue avaliar e mensurar o quanto as
dificuldades do meio interferem no desempenho do servidor PcD,
passando a ter suporte e subsidios claros para uma possivel intervengao,
caso seja necessario.

De qualquer forma, por meio das respostas, observaram-se pontos
de vista muito negativos quanto ao tema em questdo, 0 que comprova a
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necessidade de a UFSC implementar a¢des no sentido de melhorar o
cendrio encontrado na atualidade, por meio de medidas alternativas para
a inclusdo da PcD.

4.3 ACOES ADOTADAS PELA UFSC VOLTADAS A INCLUSAO
DE SERVIDORES CLASSIFICADOS COMO PcD NO TRABALHO
E O PAPEL DA EQUIPE MULTIPROFISSIONAL

Como as acdes de inclusdo de servidores PcD, na UFSC, sio
relativamente recentes baseadas em mecanismos como a criagdo de
cotas nos concursos, foi criada uma equipe multiprofissional de
acompanhamento aos servidores da UFSC com deficiéncia em estigio
probatdrio, tem como premissa o objetivo de avaliar a compatibilidade
entre as atribuicdes do cargo e a deficiéncia do candidato acompanhando
o desempenho e necessidades do servidor durante o estidgio probatdrio.

Esta equipe multiprofissional tem um papel importantissimo na
elaboragdo de planos e estratégias para a inser¢do do PcD, tracando
metas para que a acessibilidade se efetive na sua plenitude.

O trabalho da equipe multiprofissional visa, ainda, a integragéo
dos servidores com deficiéncia em todos os ambitos do exercicio de suas
fungdes e consequentemente sua relagdo com os demais servidores,
objetivando assim uma relacdo de harmonia entre eles.

Essa equipe multiprofissional tem a missao de contribuir e ser um
elo facilitador entre o servidor e as estruturas fisicas e funcionais da
UFSC para que ele tenha possibilidade de desenvolver seu servigo de
forma satisfatéria, sugerindo, quando for o caso, a realiza¢do de
adaptacdes no espago de trabalho para que o mesmo possa desempenhar
sua funcdo sem se preocupar com fatores externos.

As acdes adotadas pela equipe multiprofissional voltadas a
inclusdo de servidores classificados como PcD no trabalho, estdo de
certa forma cumprindo os seus objetivos, podendo ser melhoradas em
alguns aspectos.

Inicialmente, percebe-se um esfor¢o da Instituicio em oferecer
cursos para servidores que nao sdo deficientes, para que possam saber
como lidar com servidores deficientes com base no conhecimento dos
seus limites e das suas possibilidades, como também dos aspectos legais
que regulamentam a inclusdo e das caracteristicas da UFSC em relacdo,
especialmente, as alternativas de acessibilidade.

Outra iniciativa adotada pela UFSC refere-se a realizacdo de
reunides de acompanhamento as PcD’s, que ocorrem de 4 em 4 meses.
Estas poderiam acontecer dentro de intervalos de tempo menores, como
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de 2 em 2 meses, ou até, 1 vez por més, posto que as dificuldades
enfrentadas pelas PcD’s sdo didrias, conforme resgatado pela presente
pesquisa.

Neste sentido, fica evidenciado que as anélises feitas pela equipe
multiprofissional tem dificuldades de avangar em decorréncia da
inexisténcia de uma politica institucional mais ampla e consolidada
voltada a inclus@o da PcD, ou seja, ha que se ter apoio e agOes mais
efetivas dos superiores na hierarquia da Instituicio em relacdo a
problemadtica em andlise.

Diante do exposto, é possivel compreender que, conforme indica
o Instituto Ethos (2002), em relagdo as agdes adotadas pela UFSC
voltadas a inclusdo de servidores classificados como PcD no trabalho, a
Instituicilo em estudo ndo apresenta caracteristicas essenciais
necessdrias para ser considerada uma organizacio que pratica
responsabilidade  social. Antes de tudo, ela deveria ser
caracteristicamente plural no que se refere a satisfazer todos os setores
da sociedade neste aspecto, seja governo, comunidade interna e externa.
De fato, na UFSC, ndo € bem isso que ocorre, posto que, tirando o
atendimento das demandas legais para a inclusdo dos servidores com
deficiéncia, pouco se evoluiu nesta questdo, sobretudo em termos
estruturais.

Ademais, o servidor na citada condi¢do ndo participa de forma
efetiva em processos decisdrios, com énfase aquelas questdes em que
ele € pessoa diretamente envolvida. Afinal, como afirma o Instituto
Ethos (2002), as organiza¢Oes s6 tem a ganhar na inclusdo de novos
parceiros sociais em seus processos decisorios, ja que é definitiva a
existéncia de um didlogo mais participativo, o que representa ndao apenas
uma mudanga de comportamento no ambiente interno, como também
significa maior legitimidade social.

De outro modo, para a UFSC ser considerada socialmente
responsdavel quanto a inclusdo da PcD, ela também deveria apresentar
um carater distributivo, isto é, de acordo com o Instituto Ethos (2002), o
conceito de responsabilidade social precisa estar presente em todas as
dimensdes da Institui¢do e, sobretudo, ela deve valer seus cédigos de
ética aos servicos desenvolvidos ao longo de todos os seus processos.

Outro aspecto que diminui o impacto de atua¢do na UFSC em
relacdo a responsabilidade social reside no fato de que ndo existe ainda
nenhuma iniciativa, na Institui¢do, no sentido de publicar, por meio de
um balanco social, as a¢des que vem desenvolvendo relativas a inclusio
da PcD no ambiente de trabalho. A transparéncia de tais acdes fica
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prejudicada uma vez que pouco se sabe a respeito do assunto e,
praticamente, € inexistente uma documentag¢ao oficial nesta drea.

De fato, se for considerada a opinido de Bueno (2002, p. 106)
quanto ao assunto, realmente a UFSC ndo apresenta totais condicdes de
ser considerada socialmente responsdvel no que tange a inclusdo da
PcD, posto que responsabilidade social, para o autor, representa o
exercicio planejado e sistemdtico de acdes, estratégias e a
implementacdo de canais de relacionamento entre uma organizagao,
seus publicos de interesses e a propria sociedade, o que definitivamente
ainda nfo se concretizou na organizac¢do em estudo.

Por fim, a tnica caracteristica que poderia dar a UFSC o cardter
de socialmente responsdvel seria aquela relacionada a sustentabilidade
das acdes de inclusdo, especialmente porque, para tanto, ja foi dado um
passo importante quando da criagdo da aludida equipe multiprofissional.

Diante da realidade diagnosticada, na sequéncia, sdo oferecidas
recomendagdes quanto ao desenvolvimento de medidas alternativas que
permitam ampliar a inclusdo de servidores com defici€ncia na UFSC.

44 MEDIDAS ALTERNATIVAS PARA A INCLUSAO DE
SERVIDORES COM DEFICIENCIA NA UFSC

As medidas alternativas para a inclusdo de servidores com
deficiéncia na UFSC sdo de extrema importincia, funcionando como a
mola facilitadora de um processo que visa melhorar as instalacdes e
entrosamento deles, constituindo-se em medidas consideradas essenciais
porque, sobretudo, emergiram a partir das respostas do questiondrio
aplicado para esta pesquisa.

Virios fatores devem ser considerados nas proposi¢cdes destas
alternativas, como os elencados na sequéncia. Pois, segundo Instituto
Ethos (2005), hd que fatores influenciam e interferem na atuagdo do
servidor, seja relativo ao ambiente de trabalho, as condi¢des de trabalho,
ao local e ao espaco de trabalho.

O ambiente de trabalho ¢ um dos fatores que interferem e
influenciam na saide do servidor e, consequentemente, na sua produgao.
No caso, ha necessidade de, cada vez mais, haver esclarecimentos
relativos as necessidades geradas pelos tipos de deficiéncia especificas
dos servidores PcDs, para que os demais servidores, além das suas
chefias imediatas, auxiliem na ambientagdo deles no trabalho.

Dentre as condi¢oes de trabalho, podem ser vistas como
alternativas, a flexibilidade no horario de trabalho, servicos de
assisténcia social que visem proteger a saude e a seguranca do servidor.
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No ambito do espaco de trabalho, seria preciso haver uma
melhora do mobilidrio de uso do PcD e a ado¢do de outros
equipamentos que necessdrios para o melhor desempenho dele, além da
existéncia de portas, espacos circundantes, bwc acessiveis e com
facilidades para uso especifico.

E, por fim, o local de trabalho deve ser acessivel sob vérios
aspectos, de forma que o servidor PcD possa chegar até a edificagdo sem
ter que enfrentar obstdculos. Para tanto, hd que se implementarem
alternativas como aquelas voltadas a obter melhoras no entorno, além da
existéncia de estacionamento préximo, rampas e elevadores sdo,
igualmente, essenciais. No caso do acesso para pessoas com deficiéncia
auditiva, € essencial o acesso a informa¢do normalmente transmitida por
meio sonoro, como, alarme de fogo, campainha, ou sirene.

Ainda, com base no que indica o Instituto Ethos (2002), a UFSC,
precisa garantir a defini¢do e consolida¢do de qualidades tidas como
fundamentais para ser considerada socialmente responsdvel no ambito
da inclusdo da PcD, seja servidor ou ndo. Portanto, mediadas
alternativas que poderiam garantir tais qualidades devem se concentrar
em fazer com que a Instituicdo torne-se:

a) Plural: para tanto, precisa identificar as demandas da
sociedade e das comunidades interna e externas quanto a
inclusdo da PcD e, a partir dai, buscar o seu atendimento,
inclusive no que se refere a prestar contas para cada um dos
interessados. Para tanto, precisard trabalhar novos valores e
inclui-los de forma definitiva na cultura da organizacido de
tal modo que se torne possivel uma mudanga ampla de
comportamento;

b) Distributiva: isto é, delineando um c6digo de ética que seja
incorporado nos seus processos, rotinas e entre seus
servidores, de modo geral;

c) Sustentdvel: oferecendo a equipe multiprofissional os
recursos de que ela necessita para que continuar atuando de
forma ativa na inclusio das PcD’s;

d) Transparente: ja € tempo de a UFSC utilizar de ferramentas
como um Balango Social para divulgar e, sobretudo, dar a
sociedade a chance de ela controlar a performance da
Instituicdo em relagdo a inclusdo das PcD’s.

Também, seguindo as sugestdes de Melo Neto e Frées (2001),
para que a UFSC possa ser vista como socialmente responsdvel, ela
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deve atuar no sentido de, inicialmente, elaborar e adotar valores éticos
para a construcdo de uma cultura socialmente responsivel, cumprindo
com suas obrigagdes éticas, morais, culturais e sociais em relacdo aos
seus servidores e demais pessoas que circulam na organizagdo e que sdo
tidas como PcD’s. Ainda, é preciso difundir tais valores éticos,
comunicando a comunidade universitaria (e externa a ela) sobre eles,
sobre a sua importancia e seu significado. E, sobretudo, a UFSC, a
exemplo do que indica o Instituto Ethos (2002; 2005), precisa tornar
seus projetos de inclusio da PcD sustentdveis. Afinal, o seu
compromisso, mais do que com sua comunidade interna, é com a
sociedade e, portanto, € para ela que deve prestar contas das acdes que
desenvolve no contexto da inclusdo da PcD. Fica evidente que um dos
primeiros passos a ser tomado refere-se a criar uma cultura forte na
UFSC em rela¢do a inclusdo de PcD. Neste sentido, a partir do que
confere Robbins (2005), compreende-se que, para sustentar uma cultura
com tal caracteristica, a UFSC precisa trabalhar as suas praticas de
selecdo de valores, de modo que estes sejam realmente voltados ao
empreendimento da responsabilidade social e da inclusdo do PcD.
Também, a Instituicdo precisa garantir que o comportamento da alta
administragdo esteja totalmente aderente a perspectiva da inclusdo e, por
fim, é essencial implantar métodos e ferramentas de socializacdo dos
referidos valores. Nestes termos, é fundamental o envolvimento da area
de recursos humanos.

Naturalmente, a UFSC, para adotar medidas que garantam a
insercdo e a consolidacio de valores na sua cultura relativos a
responsabilidade social e a inclusido da PcD no trabalho, deve considerar
que € uma instituicdo federal de ensino superior e tida como organizacio
complexa. Como tal, apresenta uma série de desafios de gestdo. Entre
eles, como recorda Schlemper (1989), o de lidar, com o compromisso
social de formagdo integral, do saber, da cultura, da ética e do futuro
profissional do cidaddo, atuando, concomitantemente, no ambito do
ensino, da pesquisa e da extensdao. Dimensdes nas quais ndo pode faltar
a pratica dos valores citados.
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5 CONCLUSAO E RECOMENDACOES PARA TRABALHOS
FUTUROS

Na revisdo de literatura, identificaram-se diversos tipos de
mudanca na sociedade em relac@o as PcDs e isso se deve ao fato de que,
com o passar do tempo, as leis foram se tornando cada vez mais rigidas
e abrangentes garantindo com para que tais individuos tivessem suas
necessidades atendidas.

Na Universidade Federal de Santa Catarina, através de uma
andlise criteriosa depois da aplica¢do do questiondrio, ficou evidenciado
que, neste quesito, varios aspectos melhoraram, mas que também outros,
especialmente relativos ao contexto da acessibilidade, ainda precisam
ser otimizados. Percebem-se, ainda, entraves para que o servidor PcD
possa circular de forma satisfatéria no campus. Na percepcdo dos
servidores entrevistados, verificou-se, sobretudo, que a UFSC precisa
melhorar as calgadas para facilitar o acesso a toda instituicdo, os
percursos entre os prédios, a qualidade da pavimentacdo das suas
calcadas e a sinalizacdo para auxiliar o individuos que nela circulam e
que sdo PcD, como no caso das guias para deficientes visuais. Nas
edificacdes, existem ainda muitas escadas para acessar certos setores e,
para piorar a situacdo, hd banheiros que ndo se encontram adaptados
conforme as normas da ABNT.

Considerando-se o problema levantado para o desenvolvimento
do presente trabalho, e com base no referencial tedrico e na anélise dos
dados, verificou-se a presenca de questdes que necessitam de um
aprofundamento maior para a compreensiao completa do tema abordado,
embora ja seja possivel identificarem-se deficiéncias relativas as
adaptacdes e propor melhorias com os dados disponiveis no presente
trabalho.

Como PcD pertencente ao quadro de servidores do UFSC/HU e
ndo tendo participado da pesquisa empreendida nesta dissertacdo, o
presente pesquisador pode comprovar muitas das dificuldades apontadas
por meio dos entrevistados. O local de trabalho onde este estd lotado,
DAP/HU, fica numa pequena edificacio de dois pavimentos,
pertencente ao complexo do HU, localizada pelo menos uns oitocentos
metros da sua area administrativa. O local fica distante, também, do
ponto de 6nibus mais préximo, ndo possuindo nenhuma infraestrutura
de acesso, nem sequer pavimentacdo das vias no seu entorno e
apresentando iluminagdo precdria. As calgadas existentes sdo irregulares
e com desniveis muito acentuados, o que dificulta em muito a
locomocdo; o acesso ao local de trabalho, que se encontra no primeiro
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pavimento da edificacdo se dd por escadas, ndo possui elevador. Para o
apoio de quem utiliza as escadas, s6 hd corrimdo de um lado, o que
torna o acesso ao primeiro pavimento, duplamente limitado. Esta mesma
edificacdo abriga o Centro de Capacitacdo do HU e muitos servidores
PcDs ficam impossibilitados de frequentd-lo devido a falta de
acessibilidade. Vale ressaltar, neste instante, que, apesar destas serem
limitagdes observadas pelo pesquisador, elas conferem totalmente com
as declaragdes trazidas pelos entrevistados, de maneira geral.
Partindo-se, portanto, do cendrio relatado, faz-se necessdria a
urgente adequacdo de acessibilidade nesta edificagdo, pois nela estdo
abrigados setores fundamentais para a vida funcional do servidor. Sendo
que, diante das limitacdes que a pesquisa impde, recomenda-se que
outros trabalhos possam ser feitos na &rea, seja pesquisando ou
aprofundando alguns temas aqui tratados, como, por exemplo:

a) A efetividade da atuacdo da Equipe Multiprofissional;

b) A compatibilidade das dreas de atuacio dos servidores PcDs
com o tipo de deficiéncia que o mesmo apresenta;

c) Proposta de um plano de acessibilidade a ser implantado no
campus.

Dessa forma, o estudo do tema inclusdo do servidor PcD na
Instituicdo veio complementar e ampliar a pesquisa na drea a partir da
atual, podendo contribuir para a melhoria dos servicos prestados pelos
profissionais que 14 trabalham e, consequentemente, dos que virao.

A Universidade Federal de Santa Catarina € uma instituicdo de
relevincia nacional e internacional e considerada uma das mais
respeitadas no pdlo cientifico brasileiro e que tem na sua missdo a
“constru¢do de uma sociedade justa e democrdtica”, sendo que, para que
essa construgdo ocorra, torna-se essencial observarem-se as normas
quanto a inclusdo, especialmente aquelas relativas a pessoas com
deficiéncia que é o objeto do presente estudo.
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APENDICE
APENDICE A - Questionario estruturado

Prezado (a) colaborador (a), Na qualidade de aluno do Programa de P6s-
Graduagdo em Administracdo Universitdria (PPGAU), da Universidade
Federal de Santa Catarina (UFSC), solicito de Vossa Senhoria a
participac@o na entrevista para minha pesquisa de mestrado que trata do
tema Inclusdo de PcD (Pessoa com Deficiéncia) na Instituicdo. O objeto
de estudo estd norteado pela seguinte pergunta de pesquisa: Como a
UFSC tem atuado, no dmbito da responsabilidade social, para promover
a inclusdo no trabalho de servidores com deficiéncia?
Sua colaborag@o serd muito importante, pois poderd trazer sugestdes de
melhoria dentro da institui¢cdo. Neste sentido, é importante destacar que
os nomes dos participantes ndo deverdo ser divulgados. Caro
respondente, as questdes sobre cddigo de conduta € relativo & inclusdo
da PcD. Coloco-me a disposi¢do para outros esclarecimentos que se
fizerem necessarios através do telefone: (48) 9911-6958 e e-mail:
niltonoranyb@yahoo.com.br e aproveito a oportunidade para registrar
meus agradecimentos e protestos de elevada estima e consideragdo.
Grato, Nilton Orany Bonatte Cardoso
1-Género: *

() Feminino

() Masculino

2-Grau de instrucao: *

() 1° grau completo

() Nivel médio completo
() Nivel superior completo
() Pés-graduacdo completo
() Outro (citar)

3-Area de atuacio: *
4-Funcao que ocupa na Instituiciao: *

5- Tempo de servigo: *
() Até 1 ano
()de2a5anos
()de 6 a10 anos

() acima de 11 anos
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6-Os valores sobre inclusao de PcD estao formalizados em
documento na Instituicao. *
1 2 3 4 5

Discordo totalmente Concordo totalmente

7- Os valores sobre inclusiao de PcD estio incorporados aos
processos de trabalho e as atitudes/comportamento das pessoas. *
1 2 3 4 5

Discordo totalmente Concordo totalmente

8- Os valores e principios da Instituicao, constantes no Estatuto do
Servidor (ou outro documento), contam com processos de difusdo
sistematico, com foco no publico interno, sob responsabilidade de
uma pessoa ou area especifica. *
1 2 3 4 5
Discordo totalmente Concordo totalmente

9- A Instituicao possui um cédigo de conduta. *
1 2 3 4 5
Discordo totalmente Concordo totalmente

10- A Instituicio mantém um programa de orientacio e
treinamento para os empregados de todos os niveis hierarquicos a
fim de garantir que seus valores e principios estejam incorporados
aos processos de trabalho e as atitudes comportamentais das
pessoas. *
1 2 3 4 5
Discordo totalmente Concordo totalmente

11- Tais acOes (orientacdo e treinamento para os empregados de
todos os niveis hierarquicos a fim de garantir que seus valores e
principios estejam incorporados aos processos de trabalho e as
atitudes comportamentais das pessoas) estio formalmente a cargo
de uma pessoa ou area responsavel. *
1 2 3 4 5
Discordo totalmente Concordo totalmente

12- O codigo de conduta da organizacao prevé a participacio das
principais partes interessadas, quais sejam: servidores. *
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Discordo totalmente Concordo totalmente

13- O cédigo de conduta da organizacio é submetido a controle e
auditoria periddicos. *
1 2 3 4 5
Discordo totalmente Concordo totalmente

14- A responsabilidade dessas acdes esta formalmente a cargo de
uma equipe multidisciplinar. *
1 2 3 4 5

Discordo totalmente Concordo totalmente

15- A Instituicdo publica seus compromissos éticos por meio de
material institucional, pela internet ou de outra maneira adequada
as suas partes interessadas, quais sejam: servidores. *

1 2 3 4 5

Discordo totalmente Concordo totalmente

16- A Instituicao visa o melhoramento da qualidade de vida das
pessoas com deficiéncia, resolvendo problemas de desigualdade e
exclusao social.* *

1 2 3 4 5

Discordo totalmente Concordo totalmente

17-A Instituicao propicia condicoes de capacitacio profissional para
as pessoas com deficiéncia. *
1 2 3 4 5
Discordo totalmente Concordo totalmente

18- A Instituicido propicia condicoes para a realizacdo pessoal aos
servidores com deficiéncia. *
1 2 3 4 5
Discordo totalmente Concordo totalmente

19- A Instituicao propicia condicoes de didlogo e participacao dos
servidores com deficiéncia no processo de tomada de decisoes. *
1 2 3 4 5

Discordo totalmente Concordo totalmente
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20- Na sua opinido, as condicoes de acessibilidade e facilidades como
(elevadores, rampas, calcadas e banheiros acessiveis) de acesso e
locomocao oferecidas pela Instituicio sao suficientes. *

1 2 3 4 5

Discordo totalmente Concordo totalmente

21- Ha, na Instituicdo, tecnologias compativeis com o deficiente
visual para sua melhor integracio. *
1 2 3 4 5

Discordo totalmente Concordo totalmente

22- Ha, na Instituicio, programas ou cursos de libras para os
servidores com a finalidade de promover a comunicacio com 0s
servidores deficientes auditivos. *
1 2 3 4 5
Discordo totalmente Concordo totalmente
24-0 mobiliario tem um espaco circundante suficientemente
alargado. *
1 2 3 4 5
Discordo totalmente Concordo totalmente

23- No caso do deficiente com dificuldade de locomocio e que possui
carro, ha estacionamentos préximo ao local de trabalho para que o
mesmo possa chegar sem precisar de ajuda. *

1 2 3 4 5

Discordo totalmente Concordo totalmente

25- As dependéncias existentes no edificio, como os sanitarios, sao
adaptadas e amplas de forma a permitir sua utilizacao pelo
deficiente. *

1 2 3 4 5

Discordo totalmente Concordo totalmente

26- A Instituicao dispoe dos meios necessarios para as pessoas com
deficiéncia (auditiva, visual e fisica) poderem exercer suas funcoes
adequadamente. *

1 2 3 4 5

Discordo totalmente Concordo totalmente
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27- Elementos que a Instituicao dispoe: *

28- O que acha que deveria ser melhorado quanto a inclusao na
Instituicao? *
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