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IMPACTOS DA INCLUSAO DE PESSOAS COM DEFICIENCIA EM UM GRUPO DE
CONCESSIONARIAS DE VEICULOS.

RESUMO

Este artigo tem o objetivo de analisar as questdes envolvidas na compreenséo e
materializacdo do processo de inclusdo profissional das Pessoas com Deficiéncia.
Optou-se pela pesquisa da dinamica de inclusdo em um grupo de concessionarias
de veiculos de Curitiba, onde foi possivel averiguar junto aos gestores da
organizacdo, a percepcdo e fatos que ocorreram durante todo o procedimento
inclusivo. O fio condutor principal do trabalho se da pela teoria da Estrutura e
Dinamica de Organizagbes e Grupos de Eric Berne. Com enfoque na visédo do
gestor, que ao longo do andamento, constréi partes importantes para sua
compreensao, como a chegada desse profissional na empresa, seu relacionamento
com colegas, a adaptacao a fungéo, conflitos gerados, problemas solucionados e de
gue forma o grupo que o recebeu foi impactado.

Palavras-chave: Pessoas com Deficiéncia, Dinamicas de Organizacfes e Grupos,
Trabalho e Incluséo.

ABSTRACT

This paper aims to analyze the issues involved in understanding the professional
inclusion process of Persons with Disabilities. It was opted for the research of the
dynamics of inclusion in a group of Curitiba car dealerships, where it was possible to
check with the organization's managers, perceptions and events that occurred
throughout the inclusive method. The main element that drives de article was given
by the theory of Structure and Organizational Dynamics of Groups by Eric Berne.
Focusing on the manager's view that along the way, build important parts for their
own understanding, as the arrival of a disabled worker in the company, his
relationship with colleagues, adaptation to office, generated conflicts, solved
problems and how the group that had received him was impacted.

Keywords: Disabled Person, Dynamics of Organizations and Groups, Work and
Inclusion.
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1 INTRODUCAO

45.606.048 de brasileiros, 23,9% da populacdo, tém algum tipo de deficiéncia
(CENSO 2010). Entretanto, dados da Relacdo Anual de Informacdes Sociais (RAIS
2014) indicam que somente 0,77% dos vinculos empregaticios formais s&o
ocupados por esse publico. As circunstancias de exclusdo a que estdo sujeitas as
Pessoas com Deficiéncia motivaram a admisséao de politicas publicas direcionadas a
essa parcela da populacéo e, dessas politicas destaca-se a Constituicdo Federal de
1988 (GIL, 2002), bem como o Decreto n. 3.298/99, conhecido como Lei de Cotas
(SOLERA, 2008). As empresas que descumprem essa lei, estdo sujeitas a multas, e
por conta disso, buscam cumprir a legislacdo e contratar Pessoas com Deficiéncia.
Mesmo assim, as empresas ainda se deparam com dificuldades sobre como
proceder para que se consiga proporcionar uma inclusao efetiva, pois incluir esta
longe de ser apenas contratar um profissional com deficiéncia. E preciso introduzir
esse novo colaborador em sua fungcéo e a partir de entdo, a inclusdo passa a ser
parte do grupo de trabalho. Para cada tipo de deficiéncia ha caracteristicas
particulares, e conforme o tipo e o grau, elas podem vir a impactar mais ou menos a
dindmica dos grupos de trabalho. Como em um processo dialético, a natureza da
interferéncia nos grupos produz sinteses distintas, uma vez que a vinda de um
profissional sem deficiéncia no grupo produz efeito dispar se comparado a insercao
de um profissional com deficiéncia nesse mesmo grupo.

No presente estudo, busca-se identificar de que forma a inclusdo de uma
Pessoa com Deficiéncia interfere em um grupo de trabalho, e consequentemente,
quais sdo as transformacBes que ocorrem nos grupos inseridos em uma
determinada organizagao. Para isso, serdo observados os seguintes pontos:

a. Reconhecer os tipos de impacto causados no grupo que recebe uma Pessoa
com Deficiéncia na equipe.
b. Analisar se a interferéncia gerada ocasionou algum tipo de transformacéo na
din&dmica do Grupo.
c. Identificar o tipo de deficiéncia cuja inclusdo gera mais impacto nos grupos de
trabalho.
Além desta introducdo, o artigo é estruturado por referencial teorico,

metodologia, apresentacdo dos dados do estudo de caso com uma empresa do



ramo de concessionarias de veiculos, e posterior discussao dos resultados. Ao

final, apontam-se as considerag0des finais e referéncias utilizadas.



2 REFERENCIAL TEORICO

Com o passar dos anos, individuos com limitacdes fisicas, cognitivas ou
sensoriais, que sentiram na pele o constrangimento provocado pela excluséo social,
no Brasil, desde a década de 90, estdo sendo integrados a estrutura social e tendo
seus direitos reconhecidos e respeitados. Ainda que haja barreiras atitudinais e de
mobilidade, o processo de inclusdo esta acontecendo, modificando a interacédo entre

as pessoas e impactando as relagdes de trabalho.

2.1 O CONCEITO DE PESSOA COM DEFICIENCIA

Termos como “aleijado”, “manco”, ‘“retardado” e “débil mental”’, sé&o
comumente utilizados na linguagem coloquial de nossa sociedade, quando um
individuo se refere a outrem de forma pejorativa, corroborando com um modelo de
pensamento que correlaciona deficiéncia como algo negativo e ruim. Um padréao
comportamental que se originou nas sociedades primitivas e ainda perpetua-se na

contemporaneidade, conforme ilustra Erving Goffman:

Utilizamos termos especificos de estigma como aleijado, bastardo,
retardado, em nosso discurso diario com fonte de metafora e representacéo,
de maneira caracteristica, sem pensar no seu significado original.
Tendemos a inferir uma série de imperfeicbes a partir da imperfeicdo
original e, ao mesmo tempo, a imputar ao interessado alguns atributos
desejaveis, mas ndo desejados [...] (GOFFMAN, 2013, p.15).

A Convencao Internacional Sobre os Direitos da Pessoa com Deficiéncia de

marco de 2007 trouxe como conceito de Pessoa com Deficiéncia:

Sdo aquelas que tém impedimentos de longo prazo de natureza fisica,
mental, intelectual ou sensorial, 0os quais, em interacdo com diversas
barreiras, podem obstruir sua participagdo plena e efetiva na sociedade em
igualdades de condi¢des com as demais pessoas.

Tal conceito ndo se limita apenas a visdo patologica sobre deficiéncia, que
trata a anormalidade na estrutura ou fungéo psicolégica, fisiolégica ou anatbmica de
um individuo. Ele também envolve os aspectos sociais intrinsecos ao ser humano,

como aponta Ricardo Tadeu Marques da Fonseca:

[...] o proprio conceito de Pessoa com Deficiéncia incorporado pela
Convencao [..] carrega forte relevancia juridica porque incorpora na
tipificacdo das deficiéncias, além dos aspectos fisicos, sensoriais,
intelectuais e mentais, a conjuntura social e cultural em que o cidaddo com
deficiéncia esta inserido, vendo nestas o principal fator de cerceamento dos
direitos humanos que Ihe sdo inerentes (FONSECA, 2008, p. 263).



Nesse conceito, o fator social é a chave para a inclusédo, pois a sociedade
ainda n&o reconhece por completo a dignidade e os valores inerentes aos direitos
iguais e inalienaveis dos cidaddos com deficiéncia. O estigma e 0 preconceito
configuram-se no modus operandi da exclusdo social, visto como suas diferencas
sao enfatizadas como uma auséncia, falha ou impossibilidade. A deficiéncia torna-se
a identidade social principal do individuo, um rétulo que afeta a construgdo de
relacionamentos interpessoais € 0 pertencimento aos grupos sociais. Para Vash
(1988), ha trés formas que explicam o processo de desvalorizacdo das Pessoas com
Deficiéncia na coletividade: 1- o ideal do preconceito como algo congénito, 2- a
natureza econémica e politica, em que ser uma Pessoa com Deficiéncia resulta em
mais gastos para a familia e o sistema, e 3- 0 questionamento psicossocial, uma vez
gue no campo das relacdes sociais os diferentes sdo menos valorizados.

Se na esfera social a Pessoa com Deficiéncia se depara com inumeras
barreiras, na profissional encontra ainda mais, pois ha um descompasso entre as
expectativas do capital, que busca cada vez mais o aumento de produtividade com
reducdo de despesas, em relacdo ao processo de inclusdo, que demanda tempo e
investimento financeiro para adequacgdes. Por isso, uma politica publica imperativa
que universalizasse 0 acesso dos deficientes ao trabalho era necesséria, e em uma
tentativa de minimizar as lacunas sociais geradas pela excluséo histérica da Pessoa
com Deficiéncia, foi outorgada a Lei Federal 8.213/91, que estabelece em seu artigo
93, uma cota de pessoas deficientes ou reabilitadas que a empresa devera manter
em seu quadro de funcionarios, podendo variar entre 2% a 5%, conforme o nimero
total de empregados. O ndo cumprimento da lei acarreta em multa, e por conta
disso, cada vez mais as organizacBes buscam cumprir a legislacdo e contratar
Pessoas com Deficiéncia. Essa lei representa um avanco nas acdes afirmativas de
inclusdo das pessoas com deficiéncia, ao garantir e promover condicbes de
igualdade e acesso aos direitos sociais e trabalhistas fundamentais.

Seguindo a Convencdo da ONU, em 2015, a Presidéncia da Republica
instituiu a Lei Brasileira de Inclusdo da Pessoa com Deficiéncia (Estatuto da Pessoa
com Deficiéncia), sancionada em julho de 2015 pela presidente Dilma Roussef,
trazendo um conceito de Pessoa com Deficiéncia igual ao estabelecido
anteriormente pela ONU, mostrando que o pais estd em plena consonancia com as

diretrizes internacionais de inclusdo da Pessoa com Deficiéncia. Segundo a



publicacdo A Inclusdo das Pessoas com Deficiéncia no Mercado de Trabalho, do
Ministério do Trabalho e Emprego (2007, p. 09):

O processo de exclusdao, historicamente imposto as pessoas com
deficiéncia, deve ser superado por intermédio da implementacdo de
politicas afirmativas e pela conscientizagdo da sociedade acerca das
potencialidades desses individuos.

Apesar do numero de vinculos empregaticios formais ainda ser pequeno se
comparado a empregabilidade das pessoas que ndo possuem alguma deficiéncia, a
lei trouxe significativos avancos em relacédo a inclusdo no mercado de trabalho. De
acordo com os dados da Relacdo Anual de Informacgbes Sociais (RAIS) 2013, foram
criados 27,5 mil novos postos de trabalho para pessoas com deficiéncia, o que
caracteriza um aumento de 8,33% de participacédo dessa populacdo no mercado de
trabalho. Estima-se que o numero de pessoas com deficiéncia contratadas no
mercado de trabalho formal brasileiro seja de 357,8 mil profissionais.

Ainda assim, integrar esse publico em uma funcéo dentro da empresa néo €
algo simples e tampouco tratado de forma espontanea pelos profissionais
responsaveis pela inclusdo. De acordo com a pesquisa Profissionais de RH:
expectativas e percepcdes sobre a inclusdo de pessoas com deficiéncia no mercado de
trabalho, cerca de 50% dos profissionais de Recursos Humanos ja entrevistaram
pessoas com deficiéncia e, destes, 56% nao se sentem bem preparados para tal
funcao, o que representa uma fragilidade do processo de inclusdo (ABRH;l SOCIAL;
CATHO, 2014). A empresa gue se dispde a cumprir a lei de cotas de forma integral e
realizar verdadeiramente a inclusédo deve promover acdes que mudem aspectos
culturais da organizacdo e também arquitetbnicos, visando sempre a acessibilidade
e possibilidade de acolhimento integral de profissionais com os diversos tipos de
deficiéncias.

O primeiro contato com um candidato com deficiéncia se d& pelo
Recrutamento e Selecao da empresa, procedimento que é similar ao de contratacao
dos demais profissionais do mercado. De maneira geral, os candidatos passam por
um processo seletivo que inclui preenchimento de cadastro e testes psicoldgicos,
entrevista no setor de Recursos Humanos e entrevista com o responsavel ou
lideranca da area que pretende ingressar. ApOs aprovagdo nessas etapas, O
profissional com deficiéncia pode assumir uma funcao e fazer parte da organizacéao

e de um grupo de trabalho. Paralelamente a esse processo, a empresa deve atuar
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na adaptacdo de seus espagos, preparacao das liderancas e sensibilizacdo das

equipes.

2.2 A INCLUSAO DA PESSOA COM DEFICIENCIA NOS GRUPOS DE TRABALHO

Para compreender a dinamica de incluséo dos profissionais com deficiéncia
nos grupos de trabalho é necesséario compreender primeiramente o que € um grupo,
analisar sua natureza, as fases, a dinamica da vida grupal e o seu modus operandi,
bem como o processo de desenvolvimento de varios de seus atributos como imago,
fronteiras, lideranca, aspectos culturais, etiqueta, carater, estrutura organizacional,
dindmica e processo do grupo. O significado de grupo vai muito além da ideia de
juncdo de pessoas, € preciso atentar-se para sua estrutura e composicdo como

apresenta Moscovicci (1996 p. 30):

O grupo ndo é a simples soma de individuos e comportamentos individuais.
O grupo assume uma configuracdo prépria que influi nos sentimentos e
acOes de cada um. A passagem do individual para o coletivo ainda encerra
mistérios e pontos obscuros ndo desvendados pela ciéncia.

Como explica a autora, o individuo ao conectar-se com outros semelhantes,
forma uma nova identidade coletiva que une as emoc¢des e comportamentos de seus
membros, em uma dinamica na qual o sujeito passa a influenciar o grupo e a ser
influenciado por ele. A inclusdo da Pessoa com Deficiéncia em um grupo de trabalho
de uma empresa representa a entrada de um novo membro, cuja forma de ingresso
nao foi definida pelo grupo que o recebe, mas sim, pelo grupo organizacional, que
decidiu imperativamente motivado por fatores externos (lei de inclusdo) que esse
profissional com deficiéncia faria parte daquele setor especifico. A partir de entéo,
cabe ao grupo aceitar e acolher esse novo integrante ou nao.

Para Schutz, apud Fritzen (1994), idealizador da teoria Necessidades
Interpessoais, “os membros de um grupo sé aceitam se integrar depois que certas
necessidades fundamentais sao satisfeitas pelo grupo”. O autor elucida que séo trés
as necessidades interpessoais, conforme ordem a seguir: inclusdo, controle e afeto.
A fase de incluséo € a fase em que se observa a aceitacdo, quem aceitou, se ha
valorizacéo e se a pessoa esta ambientada neste novo grupo, € 0 momento em que
se buscam afinidades com os demais participantes, para assim, iniciar relagoes de
confianga. A fase de controle visa saber e estabelecer as responsabilidades no

grupo, quem séao as liderancas e de que forma € possivel influenciar nas decisées,
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com o objetivo de estabelecer as estruturas do grupo. Por ultimo, a fase de afeto
consiste em definir preferéncias por alguém especifico, afeicdo e maneira de
manifestar essa amizade. Nela, h4 uma necessidade de obter provas de valorizacéo
e respeito perante os demais membros (SCHUTZ;FRITZEN, 1994).

Todo grupo possui uma condi¢do de afiliacdo, que sado as condicdes e os
requisitos necessarios para associar-se a um determinado grupo. No ambito
corporativo deve-se considerar as competéncias técnicas e comportamentais de um
candidato, e no caso de empresas que visam cumprir a lei de cotas, ser uma pessoa
com deficiéncia com laudo médico que comprove tal condicdo € premissa
fundamental para sua efetivacdo e afiliagdo no grupo. A vinda desse novo membro
causa expectativas, tanto ao grupo quanto ao novo membro.

Ambos projetam uma imagem, expectativas, ideias conscientes ou ndo a
respeito de sua chegada, denominada de imago provisoéria do grupo (BERNE, 2011).
Na gestdo de grupos, ha as imagos proviséria e adaptada, a primeira, ja descrita
anteriormente é sucedida pela imago adaptada que € a adaptacdo que um individuo
faz da imago provisoria em observacdo a realidade do grupo, que cada integrante
realiza (internamente) para conviver e fazer parte daquele grupo (BERNE, 2011).

Esses contatos ocorrem na fronteira do grupo, momento no qual ha a efetiva
reunido do grupo, assim como, surgem as delimitacfes de fronteira interna, que é o
limite fisico entre lider e membros, e a fronteira externa, que é o limite do espaco
fisico ocupado pelo grupo. Todo esse conjunto compde a estrutura principal do
grupo (BERNE, 2011). O tipo de estrutura de um grupo influi na maneira como um
profissional com deficiéncia sera incluido, ainda assim, um dos pontos mais
relevantes dessa dinamica € o papel da lideranca do grupo. Cabe ao lider influenciar
a estrutura do grupo, para encorajar determinadas atitudes dos membros em relacéo
ao novo membro (BERNE, 2011). Assim como a estrutura e o protagonismo do lider
influenciam as pessoas de uma determinada equipe, 0 aspecto cultural de um grupo
é parte fundamental para compreender a atividade grupal. A cultura é baseada em
um contrato social e € composta pela etiqueta e o carater, como elucida Berne
(2011, p. 29):

A etiqueta do grupo é um tipo de sistema ético, baseado geralmente em
tradicbes estabelecidas, aquilo que é passado de “pai para filho”, nas
familias, no que diz respeito a rituais de saudacdo, costumes de
hospitalidade e pontualidade [...] O carater do grupo fornece algum espaco
para formas arcaicas de autoexpressd@o individual dentro dos limites da
etiqueta do grupo. Por esta razdo, a cultura técnica pode ser chamada de
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aspecto racional, a etiqueta do grupo de aspecto tradicional e o carater do
grupo de aspecto emocional da cultura do grupo.

A etiqueta (aspecto tradicional) evoca o questionamento de como 0 grupo
devera se comportar perante uma pessoa com deficiéncia e o carater (aspecto
emocional), trata da forma como efetivamente o grupo trata esse individuo, e por
altimo, o cultural (aspecto racional), fornece as regras de como ser e como nao ser
“aceitavel’. Uma vez quebrada a etiqueta, a eficiéncia do grupo € abalada e os
membros tentardo expelir aquele que perturba e interfere o seu funcionamento. A
interferéncia na rotina de trabalho, a necessidade de apoio e cuidado diferenciado
pode colocar o profissional com deficiéncia na posigédo de “agitador” perante o grupo,
aguele cuja inferéncia avanca fronteiras internas e ameaca a preservacao da
estrutura principal grupal. O mesmo autor atribui a dindmica do grupo a observacao
das influéncias que agem nas fronteiras da estrutura do grupo, com o intuito de
assegurar a sua sobrevivéncia, e também, o processo do grupo que trata da forma
como integrantes trabalham para manter e promover a existéncia ordenada de seu
coletivo.

O conteudo abordado anteriormente descreve detalhadamente o processo
de estrutura e dindmica dos grupos. O tema sera o vetor da analise de impacto que

um novo funcionario com deficiéncia gera ao ingressar em um grupo de trabalho.
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3 METODOLOGIA

A metodologia utilizada no presente artigo sera exposta na ordem a seguir,
como caracterizacdo da pesquisa, populacdo e amostra, coleta de dados e andlise
dos dados coletados.

A pesquisa € delimitada conforme o objetivo, coleta de dados, tempo e local
da obtencao dos dados. Em relacdo ao objetivo, compde-se de carater exploratorio e
descritivo. De acordo com Triviflos (1987), os estudos exploratorios permitem ao
pesquisador aumentar sua experiéncia sobre um determinado problema,
contribuindo para que outros problemas de pesquisa sejam levantados. Em relacéo
as pesquisas descritivas, 0 processo descritivo objetiva a identificacdo, registro e
andlise das particularidades, fatores ou variaveis que se entrelacam com o
fenbmeno a ser estudado). Presentemente, o intento é estudar e entender os
impactos gerados pela inclusdo de uma pessoa com deficiéncia em uma
determinada organizacdo ainda nao estudada, assim como, descrever e analisar o
encadeamento e as dimensfes que envolvem essa dindmica e as variaveis
correlacionadas verificadas nesse processo. Relativamente a coleta de dados, o
artigo utilizara a pesquisa bibliografica, documental na organizacao a ser estudada,
e pesquisa participante. A pesquisa bibliogréfica é elaborada a partir de material ja
publicado, constituido principalmente de livros, artigos de peridédicos e atualmente
com material disponibilizado na Internet (GIL 1991). O delineamento usado foi o
estudo de caso em uma empresa que cumpre integralmente a cota de Pessoas com
Deficiéncia. Assim sendo, almeja-se observar um alto nivel de competéncia e
conhecimento sobre o0 tema. As entrevistas abertas serdo a fonte de onde sera
extraida toda a informacéo e analise de contetdo para no fim, avaliar o verdadeiro
entendimento dos supervisores da organizacdo diante deste tema. No tocante a
dimensao temporal, a pesquisa sera realizada em um momento Unico, o da coleta de
dados. Sobre o local de onde serédo retirados os dados, o estudo sera de campo. A
abordagem sera qualitativa, juntamente com um questionario com perguntas
semiestruturadas, para aplicacdo de entrevista qualitativa de carater aberto com a
finalidade de se obter respostas que serdo avaliadas por analise de contetdo. O
coeficiente de andlise da pesquisa sera organizacional. A unidade de analise sera a

propria empresa a qual o estudo de caso dara enfoque. A unidade de informacéo
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fundamentara-se nos profissionais da empresa, no caso liderancas em nivel
hierarquico de superviséao.

Da populacdo total de 15 supervisores da organizacdo que possuem
profissionais com deficiéncia em suas equipes, serdo consideradas como amostra
0s 8 supervisores da empresa que estdo situados nas unidades de negdcio de
Curitiba, devido as questdes logisticas. Na pesquisa, a convergéncia dos dados se
dara pelos documentos analisados concomitantemente com a entrevista feita com os
supervisores. Depois da coleta, a administracdo dos dados originarios das
entrevistas se constituir através da analise do contento das respostas cedidas pela
amostra.

O estudo de caso sera executado em um grupo empresarial que atua na
area de concessionarias de veiculos ha mais de 20 anos. E uma empresa familiar
que possui cerca de 2.500 colaboradores e 70 unidades de negécio, com atuacdo
nos estados do Parana e Santa Catarina. Sua escolha deveu-se ao grande numero
de empregados com deficiéncia e ao cumprimento integral da lei de cotas. Hoje, na
empresa encontram-se em torno de 45 profissionais com deficiéncia, contratados em
regime celetista em diversos setores, porém, desse montante, apenas 20 estdo em
uma funcédo efetiva na organizacdo. Os demais contratados participam de um
programa de formacédo profissional com vinculo empregaticio, e apés 12 meses de

capacitacao técnica na empresa é que serao incluidos em uma funcao.
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4 APRESENTACAO E DISCUSSAO DOS DADOS

A coleta de dados foi feita por meio de pesquisa presencial com 8
supervisores de uma empresa do ramo de concessiondrias de veiculos de Curitiba.
A pesquisa durou 3 semanas e foi realizada em 8 setores diferentes. Em relacéo aos
dados, serédo expostos e analisados de acordo com cada construto empregado no
referencial tedrico, por meio de uma tabela que adota um modelo de convergéncia
entre as respostas obtidas pelos entrevistados com 0s elementos anteriormente
mencionados no presente trabalho, sendo eles: 3 Fases das necessidades
Interpessoais — Inclusdo, Controle, Afeto e Estrutura e Dinamica dos Grupos —
Afiliacdo, Imago Proviséria, Imago Adaptada, Fronteira Externa, Fronteira Interna,
Etigueta do Grupo, Carater do Grupo e Impacto na dindmica do Grupo. Para cada
pergunta efetuada, ha uma resposta que corresponde a um dos objetos
referenciados em questdo e a forma como se entrelacam, ir4 fornecer a visao geral
acerca do impacto gerado pela inclusdo de um profissional com deficiéncia nas
equipes de trabalho.

No quadro 1 é possivel verificar a condicdo de Afiliacdo do Grupo, que no
caso é ser uma Pessoa com Deficiéncia, além dos tipos de deficiéncia dos

profissionais que fazem parte dos grupos de trabalho.

QUADRO 1 — AFILIACAO DO GRUPO
GESTOR | CONSTRUTO PERGUNTA RESPOSTA

Monocular - Baixa Visao

Intelectual Leve

1 Deficiéncia Intelectual Leve
2 Auditiva Parcial Bilateral
3 Deficiéncia Fisica - Amputa¢éo do Brago
4 Condigédo de Quais sdo as Intelectual Leve
Afiliagdo do | deficiéncias dessa - —
3 Grupo (s) pessoa (s)? Fisica - encurtamento perna direita
6
7
8

Fisica - cadeirante
FONTE: O autor (2016)

No quadro 2 os gestores expressaram sua Imago Provisoria, isto é, a forma

como imaginaram que seria a inclusdo de uma Pessoa com Deficiéncia no grupo.
QUADRO 2 — IMAGO PROVISORIA

GESTOR | CONSTRUTO PERGUNTA RESPOSTA
1 Imago Como vocé Dificil - ndo sabia como fazer a gestdo e
Provisoéria imaginava que cobrar resultados.




16

> seria a incluséo de | |maginava como seria a comunicagéo dele
[l)‘”]‘f‘ Pessoa com com os demais colegas.
eficiéncia na sua . o .
3 equipe de Como seria a aceita¢éo da equipe, me
trabalho? preocupava com apelidos e piadas.
4 Dificil e desafiadora, por ser intelectual
upav uesta i .
reocupava a questdo de relacionamento
5 Tranquila, ja que é uma pessoa com

deficiéncia fisica.

6 Imaginava que ndo seria simples, pois teria
gue adaptar muitos processos internos.

7 Esperava algumas barreiras por parte de
alguns membros da equipe.

8 Achei que seria normal.
FONTE: O autor (2016)

Com base na tabela acima, é possivel perceber que as Imagos Provisérias
que demonstram maior preocupacéao e receio, sao as de supervisores que incluiram
deficientes intelectuais (Gestor 1,4 e 7). Para a APAE/SP o conceito de Deficiéncia

Intelectual se resume:

A Deficiéncia Intelectual (...) caracteriza-se por um funcionamento
intelectual inferior a média (Ql), associado a limitagdes adaptativas em pelo
menos duas &reas de habilidades (comunicacdo, autocuidado, vida no lar,
adaptacdo social, saude e seguranca, uso de recursos da comunidade,
determinacéo, funcbes académicas, lazer e trabalho), que ocorrem antes
dos 18 anos de idade.

A deficiéncia Intelectual é vista com certo tabu pela sociedade, suas
capacidades laborais ainda sdo subjugadas e por apresentar aspectos
comportamentais e de compreensao ha um certo receio em inclui-las.

O quadro 3 expressa a fase de inclusdo, demonstrando as interacdes de
insercdo e concentra-se nos encontros, dando inicio ao estabelecimento das
relacdes interpessoais e lacos entre 0 novo membro do grupo e os antigos. Aqui,
observa-se a Imago Adaptada, objeto que conota a realidade dos fatos, isto €, como

foi realmente a incluséo do Profissional com Deficiéncia no Grupo.
QUADRO 3 — IMAGO ADAPTADA

GESTOR | FASE | CONSTRUTO PERGUNTA RESPOSTA

1 Foi bem dificil, a equipe a excluiu
completamente.

2 Foi bem bacana, as meninas do setor
acolheram como um filho.

3 o) Como foi, de fato, . .
i Imado a chegada desse Foi tranquila todos receberam normalmente.
3 9 ga . e : :

4 © Adaptada profissional na Na&o foi facil, a PcD tinha desvia de conduta,
£ equipe? ndo seguia regras e gerou conflitos.

5 A equipe recebeu bem, mas com receio e

cuidado na forma de falar e se expressar.
6 Houve um estranhamento inicial, todos

estavam ansiosos.
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7 Alguns ignoraram, tive que nomear pessoas
para ficar mais proxima dele e integra-lo.
8 Recebeu de bracos abertos, foi bem legal.

FONTE: O autor (2016)

Novamente, o quadro mostra que a recepcdo dos Deficientes Intelectuais
(gestor 1, 4 e 7) foi a mais complexa e hostil, tal atitude é correlacionada com o
preconceito historico social existente com pessoas que se enguadram nhessa
categoria de deficiéncia. O estigma de retardo mental continua vivo na mente das
pessoas e corrobora para a tese de que o senso comum por desconhecer 0 assunto
replica ideias antigas e ultrapassadas, como esclarece Pessotti:

O termo Deficiéncia intelectual veio justamente substituir e ampliar a
conotacao e representagao de termos anteriores tais como “débil mental”,
“‘idiota”, “retardado mental’, “excepcional”, ‘“incapaz mentalmente” e
erroneamente associados a transtornos mentais (...)

Em sintese, vale ressaltar que a evolugdo do conceito de Deficiéncia
Intelectual ndo avangou na mesma proporgcédo que o conhecimento sobre o assunto,
esta desconstrucéo e desmitificacdo € lenta e vai avancando conforme a convivéncia
€ instituida e a informacéo chega as pessoas.

O quadro 4 avanca na fase de controle, onde a necessidade de controle faz
referéncia ao poder, influéncia, autoridade e responsabilidades de cada membro. A
analise é referente a fronteira externa, de que forma ela foi cruzada pela Pessoa

com Deficiéncia junto a equipe de trabalho.
QUADRO 4 — FRONTEIRA EXTERNA

GESTOR | FASE | CONSTRUTO PERGUNTA RESPOSTA
1 Preconceito e excluséo por parte do Grupo.
2 Comunicacéo, pois a légica da LIBRAS é

diferente da lingua portuguesa.

3 _ Resisténcia, o proprio funcionario que
Quais foram as tornou-se PcD por conta de um acidente
2 Eronte i ml?jloées tinha vergonha e dificuldade em se aceitar.
4 “é ggtgr?:;a blalrcrgir;s 33 eo : Se adap~tar as regras da empresa.
5 O PcD enfrentou Nao teve dificuldades.
6 nesse ambiente? A mudanga do tamanho das fontes dos

documentos e Processos.

Integracé@o ao grupo e amizades. Ele era
7 ignorado e foi necessario intervir para que
fosse acolhido.

Mobilidade. Algumas alteracfes estruturais
tiveram que ser feitas.

FONTE: O autor (2016)
Ao examinar o quadro acima, somente um funcionario com deficiéncia néo

sofreu nenhum tipo de fronteira de ingresso ao grupo. Os demais tiveram que
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transpor algumas barreiras inerentes a deficiéncia, como por exemplo, o caso do
gestor 2 que incluiu um funcionario com Deficiéncia Auditiva e encontrou
dificuldades na comunicacéo entre ele e os demais membros da equipe. Ja& o gestor
4 que possui um colaborador com deficiéncia intelectual leve demonstrou
dificuldades em controla-lo e fazer com que ele cumpra as normas e regras da
empresa. No caso do gestor 7, houve a necessidade de forcar por meio de seu
poder hierarquico o rompimento da fronteira externa, uma vez que 0os membros da
equipe se recusavam por motivos proprios incluir o colega deficiente na equipe.

Por conseguinte, o quadro que sucede mostra resultados que explanam a
fronteira interna do grupo e também a etiqueta grupal, mostrando se foi possivel os
colaboradores deficientes conseguirem ser aceitos como um membro daquela

equipe e se quebraram normas e procedimentos.
QUADRO 5 — FRONTEIRA INTERNA/ETIQUETA DO GRUPO

GESTOR |CONSTRUTO | PERGUNTA RESPOSTA
1 N&o. Ela era um pouco mais lenta, mas batia todas as
metas de ligacdo e cumpria o solicitado.
2 N&o.
Sim, somente a questao de preencher cadastro pois
3 era destro e tornou-se canhoto em fungéo da perda do
braco.
Houve Sim. O nivel de cobranca era menor e o restante da
4 situaces equipe questionou sobre isso, pois consideravam
procedimentos, preguica por parte dela.
5 Fronteira fluxos ou regras N&o.
interna que foram

Sim. As fontes dos documentos tiveram que ser

6
alteradas em alteradas de 12 para tamanho 16.

virtude da PcD
no grupo? Sim. Por conta das crises de convulsao frequentes, tive
que ter mais contato com a familia do colaborador e
7 passar a controlar se ele estd tomando a medicacao.
Questdes de falta de higiene, mau cheiro e piolhos
tumultuaram um pouco o setor.

Sim. O horério teve que ser flexibilizado, pois como ela

8 € cadeirante e depende de énibus, nem sempre todos
gue passam no ponto possuem elevadores

funcionando, ocasionando atrasos frequentes.

FONTE: O autor (2016)
Apenas 2 supervisores afirmaram que nao sofreram situagdes e alteracbes

em suas rotinas em funcéo da inclusdo de uma Pessoa com Deficiéncia. Os demais
frisaram que foi necessario mudar procedimentos e até mesmo postura enquanto
gestor, para que essa pessoa fosse incluida e integrada ao grupo. Mesmo assim, no

caso do gestor 7, a equipe demonstrou forte rejeicdo frente as adversidades aos
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problemas que o funcionério trouxe, fazendo com que a fronteira interna daquele
setor se mantivesse.

Em relacdo a Etiqueta do Grupo, é possivel observar que os setores dos
gestores 3, 6 e 8 sofreram mudancas quanto as normas e procedimentos adotados
pelo grupo, fazendo com que houvesse uma necessidade de adaptacdes que foram
concedidas pelo grupo em funcéo do contexto de inclusdo. No caso do gestor 4, 0s
integrantes da éarea sentiram que suas regras estavam sendo violadas pela
funcionaria e se uniram para manter o status quo, ao ponto de questionarem a
lideranca sobre uma concesséao nao aprovada pelo restante do grupo.

Este quadro trata do inicio da fase de afeto, que consiste em determinar a
afeicdo e maneira de manifestar os vinculos e amizades dentro do grupo. O objeto
de observancia sera o Carater do Grupo, isto €, a forma real com que o grupo lida

com a inclusédo do colega com deficiéncia.
QUADRO 6 — FRONTEIRA INTERNA/ETIQUETA DO GRUPO

GESTOR | FASE | CONSTRUTO PERGUNTA RESPOSTA
Sim. Em termos de relacionamento a
1 colaboradora ndo se enturmou com as
demais colegas.
Sim, ndo por conta da deficiéncia em si, mas
da forma que foi criado, muito protegido e
2 mimado. Isso refletiu no profissional, com
Ha conflito em seu atitudes infantilizadas. As colegas mais
o Carater do | 9ruPO de trabalho velhas sentem "pena" e o protegem.
3 % Grupo envolvendo Né&o. Ele se enturmou super bem.
' qualquer questao ]
4 a PcD? Sim. Por conta do comportamento
inadequado, sendo grosseira muitas vezes.
5 N&o.
6 N&o.
v Sim. Devido ao mau cheiro e outras
guestbes de higiene.
8 N&o.

FONTE: O autor (2016)
Pelo quadro é possivel perceber que os grupos acolhem melhor os

deficientes fisicos e sensoriais (auditivo e visual), pois suas limitacdes sdo mais
evidentes e l6gicas. Os deficientes intelectuais sdo 0s que apresentam mais relatos
de rejeicéo e excluséo por parte dos colegas.

O quadro abaixo abordara a teméatica principal do trabalho, elencando quais
foram os maiores impactos percebidos pelos supervisores em seus setores, no que

concerne a inclusdo de uma Pessoa com Deficiéncia em suas equipes de trabalho.
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QUADRO 7 — FRONTEIRA INTERNA/ETIQUETA DO GRUPO

GESTOR | CONSTRUTO PERGUNTA RESPOSTA

1 Que uma PcD é capaz de realizar as
atividades de forma satisfatéria.

Que nao se deve abrir excecoes, é
necessario compreender o que de fato a
2 pessoa consegue fazer e suas limitagdes.
Fora isso é um profissional que deve se

adequar as regras de empresa.

Ver a equipe se unindo e se respeitando em

3 prol de um colega. Ele mostrou para todos
] gue é capaz de fazer mais que muitas
De maneira geral, pessoas sem deficiéncia.
quais foram os

A equipe teve que aprender a lidar com as

4 maiores impactos gif v .
Impacto que a presenca iferencgas, a ser mais paciente e tolerante.
desse profissional Os colegas souberam valorizar as
5 gerou em seu qualidades, néo se fala da deficiéncia dela,
setor? tratam de forma igual.

Mudancgas de atitude, tolerancia e

6 flexibilidade das pessoas da equipe. Em
termos de crescimento profissional e

humano gerou um impacto muito positivo.

Muitos impactos. A equipe ainda reclama,
7 mas menos, aprenderam a ser mais
empéticas, tolerantes e flexiveis.

8 O humanismo das pessoas, senti uma
equipe mais humana e menos egoista.
FONTE: O autor (2016)

Conforme os relatos descritos acima, a inclusdo de uma Pessoa com
Deficiéncia interfere consideravelmente na dinamica de uma equipe de trabalho. Ha
relatos que enfatizam a quebra de conceitos pré-concebidos quanto a capacidade
produtiva desse profissional, e outros, que representam a maioria, enfocam em
guestbes atitudinais, com destaque para o0 desenvolvimento de competéncias
humanas como a flexibilidade, tolerancia e paciéncia. No relato do gestor 3, que € 0
caso do profissional que tornou-se deficiente por perder o braco em um acidente de
moto, € possivel perceber uma relagdo que transcendeu o grupo, para tornar-se um

lider pelo exemplo, uma vez que sua historia inspira e motiva os demais parceiros.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

O objetivo do trabalho foi o de verificar se a inclusdo de uma pessoa com
deficiéncia gera impacto nos setores em que ela sera incluida, de que forma isso
ocorre e qual é a deficiéncia com maior dificuldade de incluséo. A investigacao ficou
na visdo do gestor em relacdo ao processo inclusivo, que € a pessoa chave que
apresenta uma visao holistica do processo que acompanha e faz a gestéao de toda a
equipe que recebe esse profissional.

Pode-se considerar que houve impactos significativos nos 8 setores
pesquisados. O efeito inclusdo proporcionou de modo continuo, dentro dos grupos
de trabalho, efeitos sobre os individuos que o comp&em, desenvolvendo o desafio
de relacionar-se com o diferente, e, sobretudo, mudar a dindmica das leis e as
normas que asseguram as relacdes interpessoais e o desempenho de determinados
processos e papéis dentro dos setores. Tal efeito € visto em todos 0s processos de
inclusdo de Pessoas com Deficiéncia, porém, certos casos sdo evidentemente mais
complexos que outros, estando diretamente relacionados ao tipo de deficiéncia do
individuo. Os profissionais com deficiéncia intelectual foram os que apresentaram
maiores evidéncias de conflitos e dificuldades de integracdo ao grupo, pois se
relacionam com o mundo de maneira diferenciada da maioria das pessoas e
possuem graus de comprometimento e comportamento variados. Frequentemente
os deficientes intelectuais precisam de mais suporte no ambiente de trabalho, suas
dificuldades variam de intensidade, podendo ser leves ou mais profundas. A
deficiéncia intelectual ndo é 6bvia e nem cartesiana, como, por exemplo, um
deficiente visual total, que é cego. Somente a convivéncia e o dia a dia irdo
expressar as limitac6es e comportamentos de seus portadores, ndo sendo possivel
preparar por completo gestores e equipes para receber esse funcionario.

Os gestores entrevistados demonstraram possuir conhecimento basico
quanto a lei de cotas, tendo consciéncia da imposigéo legal e necessidade de incluir
profissionais com deficiéncia na empresa. Quando perguntados sobre o que é ser
deficiente, todos deram enfoque a visdo patolégica da deficiéncia, ou pela visdo da
auséncia de algo, ndo houve mencgéo aos aspectos sociais inerentes ao tema. Tal
perspectiva demonstra uma estagnagdo temporal do proprio conceito de Pessoa

com Deficiéncia, uma vez que a visdo estritamente médica e de auséncia remonta
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ideias antigas e conceitos ultrapassados. Sobre o conhecimento da deficiéncia de
seus funcionéarios, a maioria dos gestores mostrou saber sobre o0 assunto e como
lidar com eles, com excecao dos deficientes intelectuais, uma vez que apresentaram
maior dificuldade de compreensdo e gestdo, abrindo uma janela a ser melhor
trabalhada e sensibilizada pelo setor de Recursos Humanos da empresa. Em
relacdo as necessidades de adaptacdo, a pesquisa revelou que 0s supervisores
procuraram materializar as adaptacdes necessarias para incluir satisfatoriamente o
novo colaborador e intervir junto a equipe quando necessario.

E possivel concluir que todo processo de inclusdo gera impactos nas
equipes de trabalho dos setores. A presente pesquisa limitou-se a visdo dos
supervisores e, diante disso, sugere-se realizar novos estudos que contemplem o
olhar da Pessoa com Deficiéncia frente ao seu proprio processo de incluséo, e
também, outra que privilegie a interpretacdo dos membros das equipes de trabalho
gue receberam esse profissional, proporcionando assim, uma perspectiva completa

e sistémica do que € um processo de incluséo.
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