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PESSOAS COM DEFICIENCIA: SUA PERCEPCAO QUANTO AS
POSSIBILIDADES E DIFICULDADES DE CRESCIMENTO DE CARREIRA

RESUMO

Ainda que acOes voltadas para a pratica de inclusdo sejam na maioria das vezes motivadas
pela obrigagdo imposta pelas Leis, o assunto vem se tornando cada vez mais discutido e de
certa forma exigido da sociedade e das organizacGes em busca de dar as pessoas com
deficiéncia as mesmas oportunidades que as pessoas sem deficiéncia tém. O presente estudo
tem como objetivo conhecer e compreender a visao da Pessoa com Deficiéncia (PcD) sobre o
mercado de trabalho, demonstrando a percepcdo das mesmas diante das oportunidades e
obstaculos para a ascensdo na vida profissional. A pesquisa foi realizada utilizando a
abordagem qualitativa, por meio de entrevistas com PcD's. A intepretacdo dos dados foi
realizada através de andlise de discurso. Os resultados apontam que apesar da grande
diversidade existente, o preconceito ainda é muito presente nas relagbes humanas, mesmo que
a propria PcD acredite ndo sofré-lo. A Lei de Cotas, por sua vez, influencia diretamente na
insercdo destas pessoas no mercado de trabalho. Diante dessa situagdo, as PcD’s entrevistadas
apresentaram a percepc¢ao de que podem ser avaliadas pela sua qualificacdo profissional, antes
de serem percebidas por suas limitagdes.

Palavras-Chave: Pessoa com deficiéncia, preconceito, mercado de trabalho.

DISABLED PEOPLE: THEIR PERCEPTION ABOUT THE POSSIBILITIES AND
DIFFICULTIES OF CAREER GROWTH

ABSTRACT
Although inclusion practices actions are most often motivated by law obligations, the
discussion about that has been increased and, somehow, society and organizations are trying
to give people with disabilities the same opportunities that are given to other people. This
study meant to know and understand the vision of the Person with Disabilities (PwD) on the
labor market, demonstrating their perception on the opportunities and obstacles in order to
rise in the workplace. The survey was conducted using a qualitative approach through
interviews with PwD. The data interpretation was performed by speech analysis. The results
evince that despite the great diversity, prejudice is still very present in human relationships,
even if the PwD itself doesn’t believe to be a victim of it. The quota law, in the other hand,
influences directly on the insertion of PwD in the labor market. In this case, the interviewed
had the perception that they can be evaluated for their professional qualifications instead of
their limitations.
Keywords: Person with Disabilities, prejudice, labor market.



INTRODUCAO

Este estudo possui como objetivo principal conhecer a percep¢do das Pessoas com
Deficiéncia (PcD) sobre as oportunidades e as dificuldades para a insercdo no mercado de
trabalho e no crescimento da carreira.

A Lei de Cotas estd em vigor no Brasil desde 1991, obrigando as empresas com mais
de 100 funcionérios a empregarem Pessoas com Deficiéncia. O nimero de vagas € definido
pela quantidade de funcionarios que a empresa possui, sendo de no minimo 2% e no Maximo
5% do total de funcionarios. Caso a empresa ndo cumpra com esta norma, estd sujeita ao
pagamento de multas.

Em relacdo ao mercado de trabalho para as PcD’s, Pastore (2000) argumenta que, nos
dias atuais, existem muitas PcD’s que podem ser produtivas, mas que possuem condicdes
inadequadas que dificultam esta inser¢do no mercado de trabalho. Essas condi¢es s&o
evidentes nos dias atuais, podendo ser desde a falta de acessibilidade até a falta de
comunicagao tanto na sociedade como também nas organizagoes.

Alguns autores como Hanashiro, Teixeira e Zaccarelli (2008) argumentam que ter a
diversidade na organizagéo auxilia na satisfacdo no ambiente de trabalho, sendo que ter este
nivel elevado de satisfacdo pode trazer como consequéncia 0 aumento da produtividade da
equipe e, assim, a elevacdo dos lucros e o fortalecimento financeiro.

Em se tratando de carreira, Dutra (1996) levanta a questdo de que a carreira depende
tanto do desenvolvimento do profissional quanto dos incentivos que a empresa oferece a este
profissional, seja com treinamentos ou palestras que visem aumentar o conhecimento dos
profissionais que ali atuam.

Mas como as PcD’s percebem as possibilidades de ascensdo profissional? Baseando-se
nesse questionamento, apresenta-se a seguinte pergunta de pesquisa: Qual € a percepcao das
PcD’s sobre as possibilidades e dificuldades no crescimento de carreira?

As hipéteses levantadas para conduzir este estudo foram:

H1 - As oportunidades e dificuldades que as pessoas com deficiéncia encontram no
crescimento profissional estdo diretamente relacionadas as limitacbes (fisicas e
socioculturais);

H2 - As organizacbes ndo estdo preparadas para recebé-las, tanto em questdes
estruturais quanto comportamentais;

H3 - A qualificacdo profissional tem maior relevancia para a contratacdo da PcD do
que a Lei de Cotas.

Adicionalmente, para se atingir o objetivo geral, os objetivos especificos estudados
foram:

— Entender como as PcD’s observam as oportunidades de ascensdo na carreira;

— Verificar que tipos de barreiras dificultam para a PcD no mercado de trabalho;

— Observar como ocorre e 0 que motiva a ascensao de carreira da PcD;

O estudo esta estruturado da seguinte forma a partir da introducdo: Revisdo da literatura
sobre: diversidade, inclusdo, preconceito, percep¢do, mercado de trabalho, lei de cotas e
carreira; metodologia; analise de resultados, consideracgdes finais e referéncias.

ARCABOUCO TEORICO

Diversidade

De acordo com Santos, Rodrigues, Dutra e Costa (2008), na década de 1970 a
diversidade origina-se baseada na teoria da identidade, a qual possuia como objetivo observar
a identidade do grupo no individuo. Na década de 1980, os estudos destacam a teoria das
relagdes intergrupais, onde se verificavam possiveis solugdes aos problemas observados nos
grupos heterogéneos nas organizacoes.



(...) onde ndo ha mistura, ndo ha diversidade, ha apenas algo homogéneo com uma
caracteristica Unica. Mas, se essa mistura acontece isso significa dizer que os grupos
de individuos modificam-se, passando a ser um outro grupo maior, com um outro
conceito sobre si mesmo, com componentes que nem serdo totalmente diferentes e
nem totalmente similares (PEREIRA; HANASHIRO, 2007 p.4).

Segundo Hanashiro, Teixeira e Zaccarelli (2008), a diversidade é um grupo de pessoas
que se diferenciam por fatores mais ou menos visiveis. Nas organizacdes ha alguns fatores
que contribuem para a diversidade, como por exemplo, a tecnologia que auxilia na interacdo
entre as pessoas de diversas regides geograficas.

Nkomo e Cox Jr (1993 apud CALDAS; FACHIN; FISHER, 1999, p. 345) salientam
que diversidade sdao “todas as diferencas individuais entre as pessoas”. Sob a visdo
organizacional, os autores alegam que ter a diversidade nas organizacfes causard impactos
nos indicadores de eficacia organizacional e individual.

Com base nesta visdo organizacional dos autores citados no parédgrafo anterior,
verificou-se o estudo que Hanashiro, Teixeira e Zaccarelli (2008) apontaram no ano de 2000.
O levantamento realizado pelo Instituto Ethos reuniu grupos de discussfes a respeito de
diversidade com empresas brasileiras que possuem algumas iniciativas sobre o assunto.
Diante do relatério disponibilizado, verificaram as vantagens associadas a valorizacdo da
diversidade, tais como ter uma produtividade melhorada, 0 aumento da satisfacdo no trabalho
e a imagem corporativa valorizada.

Dimensoes da Diversidade

Hanashiro, Teixeira e Zaccarelli (2008) asseguram que as diferencas de cada individuo
sdo ordenadas em categorias ou dimensdes, as quais possuem como referéncia a origem da
diversidade. Essas categorias ou dimensdes sdo classificadas em:

— Dimensdes Primérias: caracteristicas que sdo determinadas de acordo com o fator
bioldgico do individuo, como por exemplo, a raca, 0 género, a idade e atributos fisicos;

— Dimensdes Secundarias: caracteristicas que os individuos possuem controle,
podendo toma-las como preferéncia, renuncia-las ou altera-las, como por exemplo, o estado
civil da pessoa, a renda e as crencas politicas.

Como a dimenséo foco deste estudo refere-se aos atributos fisicos, serdo levantados os
conceitos sobre a deficiéncia e os assuntos relacionados.

Conceito de Deficiéncia

Partindo do principio historico, nota-se que enquanto a deficiéncia para os egipcios era
observada como divina, para 0s gregos e romanos era sinbnimo de males, ocorrendo com
frequéncia o abandono ou, até mesmo, o sacrificio das criancas portadoras de alguma
deficiéncia. J& na Idade Média, a deficiéncia era vista como algo que sofria influéncias
demoniacas. Somente na Era Medieval que surgiram algumas iniciativas destinadas ao
deficiente, como por exemplo, a criacdo de hospicios e albergues. Apesar disto, poucos anos
depois, a visdo de que o deficiente correspondia a alguma ameaca para a sociedade voltou a
ser considerada, tornando-os reclusos e, novamente, abandonados (SILVA, 2009).

Ao longo dos anos, este olhar da sociedade permaneceu 0 mesmo, até que em meados
do século XX comecaram a ser criados centros destinados a pessoas portadoras de deficiéncia,
0s quais auxiliavam na educacdo especial. Somente apds a Guerra do Vietnd que o deficiente
comecou a ter seu destaque, pois havia um grande ndmero de deficientes fisicos tanto no
proprio pais como nos EUA. Um movimento em prol das minorias iniciou-se e o portador de
deficiéncia comecou a ser inserido devidamente na sociedade (SILVA, 2009).

Pastore (2000) cita que comumente a deficiéncia é utilizada para denominar um grupo
de pessoas que ndo possuem semelhangas entre si, exceto pelo fato de possuirem

3



determinadas habilidades que ndo sdo obtidas nas pessoas sem deficiéncia. O autor afirma
ainda que alguns individuos séo deficientes apenas pelo fato de ndo haver algumas condicGes
especificas em seu cotidiano. Desta forma, torna-se mais apropriado referir-se aos portadores
de deficiéncia como aqueles que possuem capacidades especificas.

Conceituou-se no Decreto 3.956/01, estabelecido em 2001, a deficiéncia como “uma
restricdo fisica, mental ou sensorial, de natureza permanente ou transitoria, que limita a
capacidade de exercer uma ou mais atividades essenciais da vida diaria, causada ou agravada
pelo ambiente econdmico e social”. Este conceito destaca-se, pois ndo enfatiza as
anormalidades que os demais conceitos expdem, caracterizando-0s como expressoes
preconceituosas.

Dentro do conceito de deficiéncia, torna-se prudente levantar a questdo dos termos que
sdo utilizados para identificar os individuos que possuem algum tipo de deficiéncia.
Inicialmente, eram utilizados com frequéncia termos como: aleijado, defeituoso, incapacitado
ou invélido. Porém, apos a criagdo do Ano Internacional das Pessoas Deficientes em 1981,
houve a implementacdo da expressdo Pessoa Deficiente. Posteriormente, adotou-se a sigla
para Pessoa Portadora de Deficiéncia (PPD), a qual foi sintetizada em Portadores de
Deficiéncia. Entretanto, esta expressao foi bastante discutida devido a deficiéncia ndo ser algo
que a pessoa carrega ou leva quando quer. Sendo assim, em meados da década de 90,
estipulou-se que a sigla correta a ser utilizada seria para Pessoa com Deficiéncia (PcD), sendo
que esta é aplicada as pessoas que possuem qualquer tipo de deficiéncia (SASSAKI, 2003).

O termo Pessoas com Necessidades Especiais (PNE) é adotada quando se menciona
um individuo que possui alguma necessidade em relacdo a sua dificuldade, como por
exemplo, os idosos, os obesos e, até mesmo, a PcD (RAMOS, 2009).

Para um melhor entendimento a respeito do assunto, aborda-se também neste estudo o
conceito de incluséo.

Incluséo

Visando compreender melhor este conceito, Bartalotti (2012) afirma que a inclusdo
deve ser percebida de modo que assegure o direito de cada pessoa a se envolver com a
sociedade na qual faz parte. A autora avalia ainda que a reproducdo dos pensamentos
relacionados a inclusdo € uma maneira de tentar induzir a visdo de que existe uma atitude
democratica em nossas instituicdes, porém acredita que a legitima inclusao sera estabelecida a
partir da compreensédo da realidade e da concepcao de procedimentos eficazes que provocam
mudancas na sociedade.

De acordo com Nick, Arraes, Rosenburst e Fischer (2009), quando uma organizagéo
passa a praticar a politica de inclusdo sem a obrigacdo imposta pela lei, ela pode trazer
beneficios, tais como a melhora do ambiente organizacional e a melhora da imagem da
empresa perante a sociedade. Além de a empresa obter um ambiente com funcionarios mais
satisfeitos e aumento da produtividade, conforme levantado anteriormente.

Zaniolo e Dall’Acqua (2010) relatam a necessidade de existirem normas que garantam
a equidade entre a pessoa com deficiéncia e as outras pessoas que compdem a sociedade, por
maior que seja a concordancia entre a deficiéncia, a funcdo e sua aptiddo. Desta forma,
qualquer pessoa, com deficiéncia ou ndo, tera a mesma chance de concorrer as vagas das
empresas. Assim, Nick et al. (2009) afirmam que é preciso que as organizacdes adotem a
cultura de reconhecer as pessoas com deficiéncia pelo que elas séo capazes de fazer, utilizar
essa capacidade dentro da prépria organizacdo e deixar de analisa-las pelas restricbes que
possuem.

Para Winnick; Rodrigues; Ferreira, (2004, 2006, 2006 apud ALBACETE, 2007)
existem obstaculos para todos os diferentes tipos de deficiéncia, obstaculos estes que devem
ser ultrapassados. Dentre as barreiras que podem ser citadas, acredita-se ainda que a barreira
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educacional € uma das mais importantes a ser sobrepujada pelos deficientes, pois os docentes
ndo possuem especializagcdo adequada, consequentemente as instituicdes de ensino ndo estéo
preparadas e até a propria familia pode néo estar preparada para a situacao.

Segundo Resende (2001) outro tipo de barreira enfrentada pelas pessoas com
deficiéncia € a auséncia de conhecimento pelos proprios deficientes e pelo restante da
sociedade, dos direitos e garantias das pessoas e também de cada indispensabilidade que cada
tipo de deficiéncia precisa. Se essa condic¢do for diferente, o préprio deficiente pode ir a busca
dos seus direitos e as organizacOes presentes na sociedade podem se adaptar para acolher, de
melhor maneira, os portadores de deficiéncia.

O preconceito € levantado também como uma das barreiras que impede o crescimento
de carreira destes profissionais. Desta forma, este tema sera abordado neste estudo para um
melhor entendimento no assunto.

Preconceito

Conceituando o preconceito, Taguieff (1987) afirma que o este se da ao julgamento de
forma precoce e indevida do individuo em questdo que esta presente nas relacdes sociais
humanas podendo se tornar uma maquina de guerra. Goffman (1988) alerta ainda que o
preconceito atua em todas as esferas da vida e de diversos tipos, se contrapondo aos requisitos
de carater como honestidade, lealdade e respeito.

Adicionalmente, Ribas (1996) afirma que a maioria dos individuos, de alguma forma,
sdo preconceituosos tendo que a primeira impressdo € sempre distorcida, ja que é algo jamais
visto. Desta maneira, compreende-se teoricamente a forma como as pessoas julgam as outras
apenas a primeira vista, sem saber ao certo o seu historico profissional, suas capacidades e
habilidades.

A relacdo do preconceito, do individuo e da cultura é relatada por Crochik (1997)
como uma visdo do individuo e da sociedade. O autor afirma ainda que o preconceito é a
resposta a socializacdo, sofrendo mudancas como o avangco do tempo por culpa das diversas
culturas existentes e circunstancias da histéria, levando em consideracao que a sociedade hoje
em dia estd mais exigente com os individuos em relacdo a batalha diaria pela existéncia e o
preconceito se constituindo como respostas a esses conflitos.

Siches (1970, p.401) aponta que “Todas as formas de preconceito foram aprendidas,
ou nasceram artificialmente por casualidade”. Complementando esta ideia, Amaral (1994)
destaca os trés tipos de preconceitos dentro da deficiéncia, sendo eles: a generalizacdo
indevida, que se observa, por exemplo, quando um cego é tratado também como deficiente
fisico e/ou auditivo, menosprezando assim a pessoa e tornando- a inutil; a segunda é a
correlacdo linear, a qual parte da premissa de que o que foi bom para um deficiente sera bom
também para outro, ou ao contrario, na mesma proporcao e igualdade; por Gltimo destaca-se 0
contagio osmotico, que é caracterizado pelo medo de o simples convivio com um deficiente
ser prejudicial e contagioso.

Percepcao

A percepcéo é entendida como a captacdo de informagdes e conhecimentos do mundo
exterior, e também como um habito com suas proprias caracteristicas. Assim, na percepgao
existem quatro componentes essenciais: o aprendizado das pessoas, a afeicdo e as motivagdes,
as caracteristicas e nivel de estimulo, e os sistemas de recepcdo e seu funcionamento
(EHRLICH, 1979).

Pastore (2000) sustenta a ideia de que a sociedade tem uma percepcéo dos deficientes
como diferentes. De modo geral, esta claro que uma pessoa deficiente tem sim as suas
diferencas, mas os modos para distinguir um dos outros ndo s&o tdo justos e confiaveis. A
percepcdo dos outros é muito relevante para as pessoas com deficiéncia, ja que é a partir
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destas percepcOes que nascem as concepcgoes distorcidas e que ndo possuem nenhuma relacao
com a deficiéncia, mas com a forma preconceituosa de enxergar o outro individuo. Isto vem
se tornando uma pratica frequente na realidade da sociedade. A forma em que manifestam e o
grau de intensidade destes tracos tem uma variacdo de sociedade para sociedade, variando de
acordo com as classes sociais, grau de escolaridade e nivel de responsabilidade social. Com
tantas percepcdes falsas, os individuos ficam estigmatizados para o seu trabalho e a sua vida.
Assim, a deficiéncia esta mais relacionada com a convivéncia social e com a forma como 0s
individuos tratam os deficientes com desprezo, do que as limitagdes que estes possuem.

A seguir sera abordado como ¢ abordado pelos autores 0 mercado de trabalho para as
PcD’s, compreendendo assim os principais pontos a respeito do assunto.

Mercado de Trabalho e as PcD’s

Conforme Oliveira e Piccinini (2011) argumentam, mesmo havendo diversas formas
de se entender e dimensionar o conceito de mercado de trabalho, ainda € raro encontrar
materiais com embasamentos tedricos que possuam relevante desenvolvimento no assunto e
que envolvam todos 0s aspectos.

Brunhoff (1991) conceitua mercado de trabalho como o mediador entre a oferta e
demanda e que este possui um determinado preco, denominado salario. E também
considerado como um indicador da economia, pois pode oscilar de acordo com alguns fatores
que sdo analisados como, por exemplo, o desemprego.

Em se tratando de deficientes no mercado de trabalho, D’Amaral (2003) argumenta a
respeito do direito que a PcD tem em relacdo ao trabalho, pois estas pessoas deveriam ser
respeitadas, inicialmente, pelas instituices que visam a formacdo profissional, sendo que
estas encontram-se indisponiveis para este publico.

O mercado formado por PcD’s pode ser dividido em dois grupos: as pessoas que se
tornaram deficientes antes de seu nascimento ou nos primeiros anos de vida, e as pessoas que
adquiriram a deficiéncia devido a algum acidente ou doenca, ocasionando assim alteracfes em
algum dos seus membros no meio da carreira profissional. A grande diferenca entre estes dois
grupos no mercado de trabalho é que aqueles que ja tinham a deficiéncia antes mesmo de
possuirem algum emprego estdo atentos em auxiliar no desenvolvimento de programas em
prol do acesso a educacdo e ao emprego. No entanto, aquelas pessoas que se tornaram
deficientes ap6s a inser¢do no mercado de trabalho preocupam-se, principalmente, com 0s
planos de reabilitacdo e acomodagdes no ambiente de trabalho (PASTORE, 2000).

Verificando-se a gama de leis que foram estabelecidas para definir o mercado de
trabalho para as PcD’s, nota-se que ha outros fatores, além da legislacdo e fiscalizacdo, que
faz com que o envolvimento das PcD’s neste ambiente ainda seja baixo. Dentre os fatores,
pode-se citar a falta de incentivos e de instituicbes que proporcionem todo O processo
educacional, desde a formacao até a insercdo da PcD no mercado (PASTORE,2000).

Pastore (2000) também afirma que ha diversos pontos que dificultam a PcD inserir-se
no mercado de trabalho, tais como: ma informacdo a respeito desta populacdo, a falta de
educacao, a desqualificacdo e a falta de estimulo por parte das empresas. Garcia (2014) alega
ainda que, ndo somente a estrutura fisica, mas também questées de comunicacéo, como por
exemplo a Linguagem Brasileira de Sinais (LIBRAS) sdo aspectos que estdo em falta
atualmente dentro das organizagdes. Na sociedade, levanta-se os pontos de protecdo excessiva
da familia e esteredtipos criados para estas pessoas, desestimulando o profissional a
conquistar o seu espaco no mercado de trabalho e, por vezes, caindo no comodismo.

Como o foco deste estudo trata de PcD’s e sua percep¢do quanto ao crescimento de
carreira, julga-se prudente, para um melhor entendimento, abordar a lei que obriga as
empresas a contratarem essas pessoas.



Lei de Cotas

Historicamente, o0 que podemos chamar de reservas de mercado ou cotas, iniciou-se no
século XX a fim de afeicoar as pessoas feridas que voltavam da Primeira Guerra Mundial.
Apesar disso, alguns paises decretaram que estas pessoas nao poderiam retornar aos seus
cargos no exército, mas que seriam colaboradores na reabilitacdo de profissionais deficientes.
Em meados da déecada de 1940, a Organizacao Internacional do Trabalho (OIT) decretou para
alguns paises, uma recomendacdo de que era necessario adotar este sistema de cotas para
pessoas com deficiéncia em geral, ndo somente para ndo-combatentes (PASTORE, 2000).

No Brasil, o artigo 93 da Lei n° 8.213, decretada em 24 de Julho de 1991, conhecida
como a Lei de Cotas e estabelece que:

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

I.  Até 200 empregados — 2%

Il. De201a500-3%

I1l. De 501 a1.000 - 4%

IV. De 1.001 em diante — 5%

De acordo com o Ministério do Trabalho e Emprego, caso a empresa ndo cumpra a Lei
de Cotas, havera a autuacdo de infracdo e a estipulacdo do pagamento de uma multa
administrativa, decretada atraves do artigo 133 da Lei n°® 8.213, de 24 de julho de 1991. O
valor desta multa varia de acordo com a proporc¢édo de deficientes que ndo foram contratados
na empresa, porém devera se enquadrar dentro dos seguintes valores:

I- de R$ 1.195, 13 a R$ 1.434,16 para empresas de 100 a 200 empregados;

- de R$ 1.434,16 a R$ 1.553,67 para empresas de 201 a 500 empregados;

I1l-  de R$ 1.553,67 a R$ 1.673,18 para empresas de 501 a 1.000 empregados;

IV- deR$1.673,18 a R$ 1.792,70 para empresas com mais 1.000 empregados.

O valor méaximo ndo poderéa ultrapassar de R$ 119.512,33.

Garcia (2014) afirma ainda que somente a Lei de Cotas ndo faz com que o profissional
se sinta inserido no mercado de trabalho, pois aspectos como facilidade no acesso ao ambiente
organizacional e a inexisténcia de atitudes discriminatorias, também sdo levados em
consideracdo pelo profissional deficiente.

Carreira

A carreira é compreendida como o continuo conhecimento e aprendizado adquirido no
decorrer da vida profissional, ressaltando os aspectos pessoais e o caminho profissional
percorrido. Dessa forma qualquer individuo que tenha um trabalho, tem uma carreira
(ARTHUR, HALL e LAWRENCE, 1989 apud CALCENA; CASADO, 2013).

Segundo Dutra (1996) nédo se deve deixar que as condigdes do ambiente se tornem a
principal influéncia na escolha da carreira. Para o autor, é fundamental que o individuo deixe
sobressair 0s seus interesses, seus gostos, e preferéncias, pois, dessa maneira encontrard
oportunidade ideal para construir sua carreira.

Resende (1991) afirma existir uma vis&o idealizada de carreira. Essa visdo consiste em
acreditar que carreira é a circunstancia de qualquer funcéo concedida ao individuo por meio
de cargo ou posto superior, de maneira periodica. E todos os individuos que séo integrantes de
uma organizagao deveriam receber essa oportunidade.

A carreira para Dutra (1996) possui duas vertentes, sendo a primeira relacionada ao
profissional, no aspecto de que ele é o responsavel pelo seu progresso e pela concorréncia
profissional. Ja a segunda é atribuida a empresa, no sentido de que esta &€ responsavel por



conceder ao profissional 0s recursos que Sa0 necessarios para um crescimento que atenda a
expectativa do colaborador e da organizagéo.

Partindo da primeira vertente utilizada pelo autor anterior, Savioli (1991, p. 14)
também relaciona a carreira com o profissional e seu ambiente no decorrer do tempo,
interpretando que “carreira € o autoconhecimento de como as experiéncias pessoais e
profissionais relacionam-se com o seu trabalho atual e futuro para maximizar suas habilidades
e comportamentos ¢ atingir seus objetivos de vida”. Assim, 0 autor argumenta que para se
administrar uma boa carreira, € necessario, primeiramente, ter o autoconhecimento, sempre
aprender com as experiéncias, além de ser objetivo. Portanto, cabe ao profissional dirigir sua
carreira na direcdo que considera mais adequada para si mesmo, aproveitando as chances e
ocasides favoraveis no momento certo. Assim, a direcdo da carreira deste profissional deve
ser controlada tanto no presente quanto no futuro.

Por outro lado, Dutra (1996) também levanta a questdo de que a empresa €
responsavel sim pelo desenvolvimento da carreira de seu funcionario, estimulando e
disponibilizando os recursos necessarios para auxilia-lo nesta questao.

Desta forma, a carreira deve progredir por ambas as partes, tanto pelo estimulo da
empresa quanto do interesse do profissional.

METODOLOGIA

Para este estudo optou-se por utilizar a pesquisa qualitativa, obtendo assim um melhor
conhecimento em relacdo ao problema, baseando-se em entrevistas realizadas com PcD’s.
Estas entrevistas foram realizadas de acordo com um roteiro de 10 questdes que abordavam 0s
principais topicos deste trabalho, tais como: diversidade, inclusdo, mercado de trabalho, Lei
de Cotas, carreira, preconceito e barreiras. Quanto a natureza da pesquisa considerou-se
utilizar uma andlise basica, a fim de gerar informacbes atualizadas e favoraveis para o
enriquecimento da ciéncia em relagcdo ao aspecto social abordado, como definido por Gil
(1999 apud SILVA; KARKOTLI 2011). Para isso estabeleceu-se a pesquisa exploratdria para
ponderar as informacdes coletadas, através de um levantamento, onde abordou-se um grupo
de pessoas com as caracteristicas necessarias para o problema a ser estudado.

Amostra e Amostragem

A amostra é composta por 12 pessoas, sendo 11 pessoas com deficiéncia fisica e 1
auditiva. Todas as pessoas entrevistadas tém, ou ja tiveram, contato com o mercado de
trabalho e sdo profissionais de areas de atuacao distintas. Dentre 0s entrevistados, uma pessoa
tem o ensino médio completo, sete pessoas estdo com a graduacdo em andamento, uma possui
0 ensino superior completo e trés ja concluiram a pds-graduacéo.

Compreendeu-se que a amostragem é ndo probabilistica por conveniéncia, pois nédo
houve uma selecdo aleatdria da amostra. Os entrevistados foram abordados por meio de uma
conversa explicativa do tema, e questionados se poderiam participar da pesquisa. As
abordagens foram realizadas tanto no ambiente universitario quanto no organizacional.

Instrumento de Pesquisa

Baseado na revisdo bibliografica, utilizou-se um roteiro de pesquisa onde abordou-se
0s principais topicos deste estudo e que seriam relevantes para o problema levantado.
Elaborou-se dez perguntas que foram utilizadas como base para o roteiro de pesquisa.

Método de Analise de Resultados

O método de analise utilizado foi a analise discurso (AD). Trata-se de um método cujo
objetivo ndo é somente compreender uma mensagem, mas reconhecer qual € o seu sentido, ou
seja, 0 seu valor e sua dependéncia com um determinado contexto. Putnam e Fairhust (2001)
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definem a anélise do discurso como sendo o estudo de palavras e expressoes: tanto a forma
quanto o uso no contexto, além dos significados ou interpretacdes de praticas discursivas.

De acordo com Gregolin (2003), o sujeito ndo € considerado como um ser individual,
que produz discursos com liberdade: ele tem a ilusdo de ser o dono de seu discurso, mas é
apenas um efeito do ajustamento ideoldgico. O discurso é construido sobre um inasserido, um
préconstruido, que remete ao que todos sabem; aos conteludos ja colocados para o sujeito
universal; aos contetdos estabelecidos para a memaria discursiva. Aquilo que ele discursiviza
é resultado de conjuntos discursivos que lhe sdo anteriores, que foram por ele interiorizados
em funcdo da exposicao socio histérica a que estamos todos submetidos, a partir da qual séo
constituidas nossas representacdes discursivas sobre o mundo.

Para a analise deste estudo, primeiramente foi delimitado o universo discursivo, ou seja, “o
conjunto dos discursos com os quais uma formacao discursiva mantém relacdo” (RUCKHYS,
2003, p. 11). Considerou-se, portanto, como campos discursivos aqueles que remetiam a
percepcdo das PcD’s com relagdo as oportunidades percebidas na ascensdo da carreira, bem
como nos fatores que contribuem negativa ou positivamente para que iSso ocorra.

ANALISE DOS RESULTADOS

Os discursos foram categorizados em fragmentos, numerados e identificados com
relacdo ao respondente. Buscaram-se discursos que mais pudessem responder a pergunta de
pesquisa.

Fragmento do discurso (1) — Pessoa com Deficiéncia Fisica

“[...] o mercado de trabalho ndo estd esperando que tenham pena do portador de
deficiéncia, o mercado de trabalho espera que o portador de deficiéncia esteja pronto para o
mercado de trabalho, porque sendo é isso que vai acontecer, vai ter subtrabalhos,
subempregos [...] 0 que a empresa quer é um profissional preparado, isso € mais importante. ”

No fragmento 1, o entrevistado acredita que 0 mercado de trabalho ndo enxerga a PcD
com pena, mas espera que eles tenham uma preparacdo adequada para sua insergdo no
mercado, como demonstra o pensamento de Silva (2007) compreendendo também que quanto
maior for a qualificagdo do individuo, maior sera a probabilidade de ser aceito no mercado de
trabalho. E por esse motivo que se considera a educacdo como ponto fundamental para tal
acontecimento.

Fragmento do discurso (2) — Pessoa com Deficiéncia Fisica

“[...] Acho que ¢ mais a distancia, a correria, esse negocio de Onibus ¢ dificil, o
transporte publico, as pessoas nao respeitam. Mas depois que passa isso, acho que vocé vai
conquistando as coisas, voceé vai relevando [...] Para mim o mais dificil foi o caminhar na rua
e o chegar [...] O meu maior medo era sair de casa. ”

No fragmento 2, o entrevistado relata ter enfrentado dificuldades de locomocéo devido
as barreiras fisicas e também barreiras socioculturais. Deste modo, Resende (2001) argumenta
que além das barreiras de locomoc¢do enfrentadas no transporte de um lugar para outro, é
preciso considerar as barreiras relacionadas aos aspectos culturais e sociais quando a postura
da sociedade diante desses aspectos se volta para o prejulgamento e a diferenciagdo das
pessoas com deficiéncia. A autora afirma ainda que em varias ocasides, 0 proprio individuo
com deficiéncia se distancia da sociedade por causa das barreiras, pois a propria pessoa tem
em si mesma o prejulgamento em comparacdo com o restante da sociedade, ndo se permitindo
conviver de nenhuma maneira com a sociedade e impossibilitando assim o autoconhecimento
do deficiente e da sociedade. Neste caso é representado pelo medo que o entrevistado relata
ter sentido ao sair de casa.

Fragmento do discurso (3) — pessoa com deficiéncia auditiva



“[...] onde eu trabalho eles valorizam bastante o deficiente, pois ndo sdo todas que
proporcionam um curso profissionalizante so para PcD. ”

No fragmento 3 o entrevistado aborda a questdo de a empresa disponibilizar cursos
profissionalizantes para as pessoas com deficiéncia, fazendo com que as pessoas se sintam
motivadas a busca pelo crescimento profissional e desenvolvimento da carreira. De acordo
com Dutra (1996) a carreira pode ser vista de duas formas, sendo que uma depende do
desempenho pessoal e profissional do individuo, enquanto a outra € influenciada pela
empresa. A responsabilidade da empresa nesta questdo deve-se ao desenvolvimento do
profissional depender das ferramentas disponibilizadas pela organizacdo para ampliar o
conhecimento do mesmo, atendendo assim a expectativa de ambos.

Fragmento do discurso (4) — pessoa com deficiéncia auditiva

“[...] Quando eu néo tinha aparelho auditivo, as pessoas falavam comigo por tras e eu
ndo escutava, muitas vezes as pessoas achavam que eu estava “boiando” ou ndo estava
prestando atencdo, e isso acontece até hoje, porque no ambiente corporativo muitas vezes a
gente fala baixo, ndo fala alto e ai eu tenho um pouco de dificuldade [...] Deveria promover
uma palestra para as pessoas aprenderem no ambiente de trabalho lidar com os deficientes,
porque isso ajuda também”.

No fragmento 4 o entrevistado afirma, devido a sua limitacdo auditiva, ter dificuldades
na comunicagdo tanto na sociedade quanto no ambiente corporativo. Uma das solugdes
apresentadas para esta situacdo no meio organizacional seria a empresa investir em
treinamentos e palestras, informando aos demais funcionérios como lidar nestas situagdes.
Para tanto, Nurenberg (2009) percebeu que a maioria dos obstaculos enfrentados pelas
pessoas com deficiéncia esta relacionada ao comportamento negativo dos demais individuos
gue compde a sociedade em contrariedade aos processos de adaptacdo para a inclusdo das
PcD’s. Adicionalmente, Resende (2001) também afirma que o outro tipo de barreira
enfrentada pelas pessoas com deficiéncia é a auséncia de conhecimento pelos proprios
deficientes e pelo restante da sociedade, dos direitos e garantias das pessoas e também de cada
indispensabilidade que cada tipo de deficiéncia precisa.

Fragmento do discurso (5) — pessoa com deficiéncia fisica

“[...] Esse emprego que eu estou nele hoje eu ndo procurei, ele quem me procurou [...]
Tudo favorece, mas as empresas procuram muito pela Lei de Cotas [...] Isso facilita muito
para os deficientes [...] Eu acho que a Lei de Cotas € mais favoravel, porque hoje as pessoas
ndo pensam no deficiente, as vezes tem muito deficiente por ai que tem muita capacidade,
mas as pessoas ndo enxergam isso [...].”

No fragmento 5 o entrevistado considera importante a existéncia da Lei de Cotas para
a insercdo do deficiente no mercado de trabalho, ele ressalta ainda que ndo necessitou buscar
pelo atual emprego e que foi procurado para preencher a vaga. Esse pensamento é
representado por Zaniolo e Dall’Acqua (2010), pois consideram necessario que existam
normas que garantam a equidade entre o portador de deficiéncia e as outras pessoas que
compdem a sociedade, por maior que seja a concordancia entre a deficiéncia, a fungdo e sua
aptidao.

Fragmento do discurso (6) — pessoa com deficiéncia fisica

“[...] D& um incentivo a mais para gente [...] Quero ir pela minha capacidade
independente da minha deficiéncia [...] N&o € porque ela € deficiente que ela vai estar ali, ela
deve estar por merecimento. Nao adianta colocar uma pessoa que ndo acrescenta pra ela e pra
ninguém. Vocé ndo vai ver uma pessoa que é deficiente no cargo de lider porque justamente
bate no preconceito. Eles confundem o lado intelectual da pessoa com a deficiéncia dela. ”
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No fragmento do discurso 6, 0 entrevistado expde a ideia de que ter um lider com
algum tipo de deficiéncia pode motiva-lo a buscar cargos mais altos, mas gostaria de alcanga-
los com sua competéncia. Este pensamento corrobora com a visdo de Resende (1991), pois o
autor afirma que existe uma visao idealizada de carreira. Essa visdo consiste em acreditar que
carreira é a circunstancia de qualquer funcdo concedida ao individuo por meio de cargo ou
posto superior, de maneira periddica. O entrevistado também argumenta que o preconceito
ainda é uma barreira que dificulta o deficiente a conquistar um cargo de lideranga, pois as
empresas relacionam a capacidade intelectual da PcD com a sua limitagdo. Garcia (2014)
argumenta a respeito deste aspecto ressaltando que alguns pensamentos em relacdo a
determinados tipos de deficiéncia fazem com que ainda existam ag0es preconceituosas em
relacdo a PcD, podendo influenciar negativamente no momento de contratacdo deste
profissional.

Fragmento do discurso (7) — pessoa com deficiéncia fisica

“[...] Preconceito atualmente dentro da empresa ¢ mais dificil de acontecer, porém no
trajeto de sair de casa pro trabalho as pessoas olham, criticam e tiram sarro [...] Na empresa,
olham diferente, mas por curiosidade, pra saber 0 que eu tenho, mas de forma preconceituosa
ndo [...] eu ja me acostumei. ”

No fragmento 7, o entrevistado relata que o preconceito ocorre com maior frequéncia
no caminho para a empresa, onde percebe as pessoas olhando de forma diferente e, muitas
vezes, hostilizando a situacdo. A principio, o preconceito nas empresas foi abordado pelo
entrevistado como algo raro, no entanto houve uma contradi¢cdo no discurso ao relatar que as
pessoas da empresa também olham de forma diferente, porém para o entrevistado isto é
encarado como curiosidade, ja se acostumando com a situacdo. Esta forma de olhar diferente
¢ caracterizada pelos autores como preconceito, sendo que Ribas (1996) afirma que a maioria
dos individuos, de alguma forma, sdo preconceituosos tendo que a primeira impressdo é
sempre distorcida, j& que é algo jamais visto.

Fragmento do discurso (8) — pessoa com deficiéncia fisica

“[...] Deveriam procurar o profissional e olhar a qualificacdo. [...] Hoje pegam
qualquer pessoa pra cumprir a cota e joga la dentro [...] Procurar pra preencher uma éarea ao
invés de preencher uma cota seria bem melhor. ”

No fragmento 8, verifica-se que o entrevistado ndo concorda com o tratamento que as
empresas oferecem a PcD, pois ndo valorizam a qualificagio que a pessoa tem e,
consequentemente, ndo respeitam o profissional, pois o deixam de lado nas atividades. O
entrevistado sugere ainda que as empresas, ao selecionarem um candidato para alguma vaga,
o cologuem para fazer parte da area, e ndo somente da cota. Este levantamento relaciona-se
com o entendimento de Nick, Arraes, Rosenburst e Fischer (2009), pois quando uma
organizacao passa a praticar a politica de inclusdo sem a obrigacdo imposta pela lei, ela pode
trazer beneficios, tais como a melhora do ambiente organizacional e a melhora da imagem da
empresa perante a sociedade.

Fragmento do discurso (9) — pessoa com deficiéncia fisica

“[...] Inspiro quem est4 vindo [...] Sempre procuro conversar com os colegas que tem
deficiéncia, coloco a minha carreira profissional desde o inicio, explico do ponto que comeceli
até o ponto que cheguei e eu vejo uma certa reacdo uma certa motivacdo para esses colegas
colocando essa experiéncia profissional. ”

Fragmento do discurso (10) — pessoa com deficiéncia fisica
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“[...] Me sinto motivado a cargos de lideranca, ja até me foi proposto, mas sou muito
novo tanto de empresa quanto de idade. ”

Nos fragmentos 9 e 10, os entrevistados relatam a respeito de carreira. Porém o
entrevistado do fragmento 9 aborda a respeito de como ele inspira as outras pessoas relatando
as suas experiéncias profissionais. Ja o entrevistado do fragmento 10, ressalta que ja foi
convidado a ter um cargo mais elevado, porém acredita que ainda ndo esta no momento ideal
para assumir tanta responsabilidade, pois ndo possui idade e experiéncia suficientes na
empresa. Ambos os fragmentos vado de acordo com o pensamento de Arthur, Hall e Lawrence
(1989 apud CALCENA; CASADO, 2013) sobre carreira que é compreendida como o
continuo conhecimento e aprendizado adquirido no decorrer da vida profissional, ressaltando
0s aspectos pessoais e 0 caminho profissional percorrido.

Fragmento do discurso (11) — pessoa com deficiéncia fisica

“[...] Nao foram muitas barreiras [...] Eu tive que me preparar bastante [...] Eu sempre
tive essa visdo: quanto mais qualificado eu tiver menor serd a minha barreira [...] Eu sempre
tive isso em mente, por essa deficiéncia eu tinha que me preparar ao maximo para quebrar
essa barreira. ”

No fragmento 11, o entrevistado afirma que sempre teve a perspectiva de que deveria
se qualificar para compensar essa limitacdo fisica e se inserir no mercado de trabalho,
contrapondo a ideia de Silva et al. (2010), o qual aponta que uma das barreiras encontradas
pelas organizacdes € a preparacao dos deficientes para o mercado de trabalho. Apesar disso, 0
autor ressalta também que o conhecimento é a fonte importante para enfrentar as barreias,
vencer as dificuldades e romper os padrdes estabelecidos como modelo pela sociedade,
corroborando com o discurso do entrevistado.

Fragmento do discurso (12) — pessoa com deficiéncia fisica

“[...] Se a empresa olhar também para as qualificagdes profissionais da PcD, ndo vai
impedir a contratacdo desse mesmo [...] Talvez seria um pouco mais complicado sem essa lei
[...] Mas facilita para as empresas buscarem a inclusdo do deficiente.

No fragmento 12, inicialmente o entrevistado argumenta que para a PcD ndo haveria
dificuldade de inclusdo no mercado de trabalho se as empresas voltassem a atencdo para a
qualificacdo do profissional. No entanto, hd uma contradicao no discurso do entrevistado, pois
0 mesmo também afirma que a Lei de Cotas facilita na inclusdo da pessoa com deficiéncia no
mercado de trabalho, pois sem esta lei as oportunidades ndo seriam tdo acessiveis.
Corroborando no argumento inicial do entrevistado, Nick et al. (2009) relatam que é preciso
que as organizacOes adotem a cultura de reconhecer as pessoas com deficiéncia pelo que elas
sdo capazes de fazer, utilizar essa capacidade dentro da propria organizacdo e deixar de
analisa-las pelas restricdes que possuem.

CONSIDERACOES FINAIS

Os resultados sugerem que as PcD’s possuem a percepgdo de que a Lei de Cotas
influencia na insercdo do profissional no mercado de trabalho, apesar das empresas néo
visarem a qualificagdo dos mesmos. Como dificuldade para esta insercdo e crescimento de
carreira, levanta-se a questdo do preconceito, da falta de conhecimento das empresas e do
funcionario, além das barreiras fisicas que variam de acordo com a limitacdo de cada
deficiéncia.

As hipoteses 1 e 2 foram sustentadas conforme as anélises apresentadas. No entanto, a
hipotese 3 foi rejeitada, baseando-se nas percepg¢des das PcD’s.

Na pesquisa realizada, observa-se que o entendimento da PcD sobre preconceito ainda
é confuso, pois elas alegam que ndo sofrem nenhum tipo de preconceito, porém, no cotidiano,
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quando alguém olha de forma diferente para elas, é interpretado como curiosidade ou
desinformacdo a respeito de sua limitacdo. Este comportamento das outras pessoas com a PcD
é destacado por Amaral (1994) como um dos tipos de preconceito, nomeado de generalizacdo
indevida, onde o tratamento para as pessoas com deficiéncia € o0 mesmo, independente de sua
limitacdo.

Nos casos de desinformagdo, as organiza¢des podem promover palestras informativas,
abordando o assunto de forma dindmica e aplicando as préaticas no dia-a-dia da empresa.
Conforme abordado por Hanashiro (2008) este tipo de acdo pode influenciar na satisfacdo do
funcionario, fazendo com que se sinta motivado a desenvolver sua carreira na organizacao.

Apesar de o preconceito ser levantado como uma barreira que dificulta o crescimento
de carreira, 0 estudo também aponta que este deve ser superado para que o deficiente possa
buscar a ascensdo na vida profissional e atingir seus objetivos.

Pretende-se, com este estudo, oferecer tanto aos gestores quanto a academia uma
compreensdo de forma mais clara, que as limitagdes das PcD’s ndo as impedem de ter uma
vida profissional, bem como se qualificar e agregar conhecimento para a empresa. Destaca-se
também que a Lei de Cotas € uma forma de inserir estas pessoas no mercado de trabalho, mas
que a qualificacdo também precisa ser um fator relevante na escolha deste profissional.
Contratar para preencher uma vaga e ndo somente uma cota.

Como limitacdo para este estudo, aponta-se a pouca representatividade da amostra e
sugere-se novos estudos complementares para um maior aprofundamento do estudo.
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