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1. INTRODUCAO

Nos ultimos anos, sao nitidos o avanco e a criagdo de novas e melhores
politicas publicas voltadas para a inclusdo social, especialmente sobre a inclusao
das pessoas com deficiéncia nas diversas esferas sociais. E possivel observar com
uma frequéncia cada vez maior as pessoas com deficiéncia dentro das escolas, das
universidades, empresas e no meio artistico. Tal avanco ndo se limita apenas em
oferecer a esta populacdo uma oportunidade como uma vaga de emprego ou uma
matricula em determinada instituicdo de ensino, mas sim a possibilidade de ter seu
potencial, com seus conhecimentos e habilidades plenamente explorados. Tal
conceito, de plena exploracdo do potencial de um individuo foi abordado por

Amartya Sen, vencedor do Prémio Nobel de Economia em 1988:

O desenvolvimento requer que se promovam as principais fontes de
privacdo de liberdade: pobreza e tirania, caréncia de oportunidades
econbmicas e destituicdo social sistematica, negligéncia dos servigos
publicos e intolerancia ou interferéncia excessiva de Estados repressivos.
(SEN, 2000, p.9)

Essa destituicdo social sistematica inclui a exclusdo de um individuo por
causa de sua deficiéncia. Por isso, faz-se necessario investigar se as oportunidades
de crescimento profissional de uma determinada camada dessa populacéo, neste
estudo, os surdos, sdo equivalentes as oportunidades oferecidas as pessoas que

nao possuem tal deficiéncia.

1.1. Problema

Conforme pesquisa informal realizada nos ultimos meses elaborada pelos
autores, constatou-se que o colaborador surdo ndo tem as mesmas oportunidades
de desenvolvimento profissional dentro da empresa, que também perde a
oportunidade de alocar esse funcionario em uma area onde poderia ser mais
lucrativo e/ou ter um melhor desempenho. Assim, surge a questdo: As
oportunidades de crescimento profissional dos surdos séo iguais comparativamente
as oferecidas aos ouvintes? Em caso negativo, quais mudancas sao necessarias

para promover a equidade nas oportunidades de crescimento hierarquico?



1.2. Hipétese

Devido a diferenga linguistica existente entre surdos e ouvintes, as
possibilidades e potencialidades do colaborador surdo sdo mais dificeis de serem
detectadas e, consequentemente, aproveitadas na organizacdo. Com isso, a
empresa perde a oportunidade de agregar ao seu quadro tatico ou estratégico um
funcionario com grande potencial por ndo conseguir avaliar corretamente suas
competéncias e habilidades e o colaborador ndo tem aumento em seus ganhos, o

que o desmotiva a procurar aumentar suas capacitagoes.

1.3. Objetivo

Investigar as oportunidades de crescimento profissional dos surdos
comparado aos ouvintes no mercado de trabalho no segmento industrial em

empresas de grande porte da regido metropolitana de Campinas.

1.4. Justificativa

Muitas empresas realizam a contratacdo de funcionarios surdos pela
imposicao da legislagdo vigente, porém o colaborador, pela sua diferenca na
comunicacdo, nado consegue ter as suas possibilidades e potencialidades

reconhecidas pela equipe gestora.



2. AS PESSOAS NA ORGANIZACAO

2.1. O Mercado de Trabalho

O mercado de trabalho estd em constante evolucdo. Dentro do ambiente
corporativo, as adaptacdes podem ser necessarias por fatores internos ou por
fatores externos.

Fatores internos sao forcas, fraquezas, oportunidades e ameacgas que
ocorrem dentro da prépria equipe ou que envolvem os processos de trabalho. Estes
podem ser trabalhados, corrigidos, e melhorados. (GONCALVES, 2005).

Ja os fatores externos, também conhecidos como Macro ambiente de
mercado, compreendem o que acontece além das possibilidades de solucao que
podem ser propostas pela empresa, como as esferas politicas, econdmicas,
tributarias, tecnolégicas, climaticas e sociais. Em casos assim, é imperativo que a
empresa adapte-se as novas condi¢cées para diminuir os impactos em seu negdcio.
(GONGCALVES, 2005).

Um exemplo de mudangca no aspecto social e legislativo que exige um
posicionamento e revisdo das politicas para a organizacao € a inclusao de pessoas
com deficiéncia no mercado de trabalho. Nunca se falou tanto em inclusao,
diversidade, acessibilidade e direito das pessoas com deficiéncia como nos ultimos
anos, pois as empresas perceberam que promover agdes voltadas a esses temas
tras diversas vantagens competitivas, como a inovagao na solucdo de problemas
gerando praticas saudaveis, melhores resultados, ambientes harménicos e melhora
na reputagédo da marca. (IGNARRA, 2021).

Mas antes de entrarmos no foco deste trabalho, que é a inclusdao e
desenvolvimento de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho,
especificamente os surdos, analisaremos alguns dados para esclarecer de forma
quantitativa qual o publico que esta diretamente relacionado com esta pesquisa.

De acordo com o Censo realizado em 2010 pelo IBGE — Instituto Brasileiro de
Geografia e Estatistica, o Brasil possui em 01 de agosto de 2010 uma populacao
total de 190.755.799 pessoas.



Figura 1: Populagéo brasileira — 2010 atualizar
A C D E F G H

Sinopse do Censo Demografico 2010

Tabela 1.4 - Populacdo nos Censos Demograficos, segundo as Grandes Regides e as Unidades

Populacéo nos Censos Demogréficos

Grandes Regides
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Fonte: IBGE — Disponivel em
https://www.ibge.gov.br/estatisticas/sociais/populacao/9662-censo-demografico-
2010.htmlI?=&t=resultados Tabela 1.4. Acesso em 21 de jul. de 2020.

No ano de 2020 houve a disseminacdo de uma pandemia de uma nova
variante do coronavirus (SARS-COV-2). Segundo Senhoras (2020, p. 3):

[...] é possivel observar que a difusdao da pandemia da COVID-19 criou
amplas repercussoes epidemioldégicas no mundo, de modo que os paises
adotaram em sua grande maioria politicas de isolamento social vertical e
horizontal.

Com isso, a realizagdo de um novo recenseamento que estava prevista para
0 ano de 2020 foi adiada para o ano de 2021 (IBGE 2020a).

Apesar da impossibilidade de apresentar dados reais, o IBGE disponibiliza em
seu site uma projecao da populacéo do Brasil. Tal projecéo indica que no dia 28 de
julho de 2020, a populagao brasileira é estimada em cerca de 211.838.895 pessoas
(IBGE, 2020a).

O IBGE se constitui no principal provedor de dados e informacdes do Pais,
que atendem as necessidades dos mais diversos segmentos da sociedade civil, bem
como dos 6érgaos das esferas governamentais federal, estadual e municipal
(IBGE 2020b).

Uma das esferas de suas pesquisas € a denominada Pesquisa Nacional por
Amostra de Domicilios Continua — PNAD Continua — que visa acompanhar as
flutuacdes trimestrais e a evolugdo, no curto, médio e longo prazos, da forca de
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trabalho, e outras informagdes necessarias para o estudo do desenvolvimento
socioeconémico do Pais (IBGE 2020c).

De acordo com o levantamento realizado pela PNAD Continua em maio de
2020, o Brasil possui uma forga de trabalho total de aproximadamente 173.610.000
pessoas (pessoas acima de 14 anos de idade). Destes, 98.646.000 possuem
condicoes para exercer atividade remunerada (idade, fatores fisicos, psicologicos,
entre outros). O mesmo levantamento ainda mostra que 12.710.000 estdo
desocupados, sem emprego formal. Dos 85.936.000 que estao ocupados, cerca de
10.934.000 sao trabalhadores da area industrial, que € o foco deste estudo. Todos

estes dados podem ser observados no recorte abaixo, na figura 3, a seguir.

Figura 2: Divulgagdo PNAD Continua - Junho de 2020

PNAD Continua - Divulgacéo: Junho de 2020 BraSiI
Trimestre mével: mar-abr-mai/2020
U A S Variagdo em relagio ao Variagdo em relag
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trabalho e Ocupada 92947 93710 85.936 i 7774 | 83 ) 7.011
condigdo na A
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Fora da forca de trabalho 64.684 65937 74.964 T 9.026 13% 17 10.279
Empregado 62.333 62.848 57.608 J -5.240 -83 J -4725
ocupadas por Setor privado (exclusive trabalhador doméstico) ) 44606 45.269 40.321 J -4.948 -10,9 d -4.285
posigio na Trabalhador doméstico 1 6.183 6.209 5.033 4 | 1176 | 189 | 4 -1.151
ocupagdo, setor e . v
ey oA Setor publico | 11.543 11.370 12.255 T 884 78 T 711
empregono  |Empregador 4422 4411 4034 d 377 85 d -388
Pessoas de 14 trabalho principal | Conta prépria ] 24.033 24.477 22415 1 -2.062 -84 d -1618
anos ou mais de Trabalhador familiar auxiliar 2.160 1.974 1.879 - -95 48 J -281
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anuicultira i h B
(Hipess) Industria geral 11.859 12165 10934 | & | 1230 | 101 | & 925
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Fonte: IBGE, 2020c.

Uma forga de trabalho com 10.934.000 pessoas como a area industrial tera
muitos colaboradores talentosos e habilidosos, que podem auxiliar a empresa a se
destacar frente aos concorrentes no mercado.

Ao analisar o formato de Gestdo por Competéncias, busca-se alocar os
colaboradores em cargos e atividades que possam ter seu potencial explorado, seu
conhecimento e know-how aproveitados da melhor forma possivel.

Gestao de Competéncias € um modelo administrativo de extrema relevancia
na gestdo de pessoas, focando sempre nos objetivos da organizacdo e nos
melhores resultados por meio de equipes de alto desempenho na execucado das
mais variadas tarefas. (RUANO, 2003).
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Entende-se por competéncia aptidées individuais de superacdo de
expectativas, da busca pela melhora continua comparando a sua prépria atuacao
em cenarios e experiéncias antecedentes (ZARIFIAM, 2001). Trata-se de modelo
administrativo apresentado pela primeira vez em 1956 por Benjamin Bloom (1956,
apud AMARU, 2019) e apresenta trés dominios de aprendizagem, sendo estes: a)
Dominio Cognitivo; b) Dominio Psicomotor, e ¢) Dominio Afetivo. Estes trés dominios
sdo apresentados a seguir segundo o autor:

a) Dominio Cognitivo: habilidades mentais e/ou competéncias técnicas
(conhecimento);

b) Dominio psicomotor: habilidades manuais ou fisicas (habilidades);

c) Dominio afetivo: sentimentos ou manifestagcbes emocionais
(atitudes).

Segundo Ferraz e Belhot (2010 p. 422-424) o colaborador pode potencializar
seu dominio cognitivo pela constante busca de conhecimentos e aprendizados, por
meio de cursos e especializacdes. Tendo o apoio da organizacdo podera adequar
seus conhecimentos a uma aplicabilidade pratica no ambiente laboral ou em seu
proprio comportamento, atingindo niveis mais elevados em diversas competéncias.
As capacidades do nivel psicomotor sdo atingidas e elevadas de acordo com a
pratica. No dia-a-dia, o colaborador pode atingir a expertise se constantemente
desafiado a estimular seus reflexos, percepcoes, habilidades fisicas, movimentos e
comunicacao nao verbal. O comportamento, as atitudes, a responsabilidade e o
respeito sao algumas das competéncias ligadas ao dominio afetivo, que podem ser
desenvolvidas e/ou aprimoradas em todos os colaboradores nos mais diversos
niveis hierarquicos.

As pessoas sao contratadas por seus conhecimentos e habilidades e tém, em
suas atitudes, o diferencial que sera o seu destaque (ou ndo) dentro da empresa e
que sera primordial tanto para seu desenvolvimento profissional como para a
competitividade da empresa no mercado. Estas trés competéncias, o conhecimento,
as habilidades e as atitudes devem estar em constante evolugcdo, sendo
aperfeicoadas e até mesmo ampliadas por meio de programas de treinamento.
(Franca, 2014).

A partir da premissa de que todo colaborador, ao ser contratado, ja possui 0s
conhecimentos e habilidades minimamente exigidos para o preenchimento do cargo,

haja vista a afirmativa de Marras (2016) que atribui ser esta premissa relacionada



12

aos processos de Recrutamento e Sele¢ao pelos quais o colaborador participou e foi
aprovado ao iniciar o seu trabalho na organizacéo. Primeiramente pela descricdo do
cargo, que define qual candidato poderia ter participado do processo seletivo. Tal
participacao esta condicionada ao perfil do mesmo estar em convergéncia com o
exigido pelo cargo, possuindo os conhecimentos, habilidades e atitudes necessarias
para a realizacdo das tarefas. Isso se manifesta a partir da alta complexidade do
processo de Recrutamento e Selecado, os quais sdo onerosos e levam um tempo
valioso para a aplicacdo de todas as suas etapas, que incluem anuncio da vaga,
sele¢cdo de candidatos, entrevistas, dinamicas, testes de praticos, situacionais, de
aptiddo e de personalidade. (MARRAS, 2016).

Entretanto, as competéncias pré-existentes ndo devem ficar estagnadas apés
a contratacdo do colaborador. E de extrema importancia aprimorar as competéncias

mesmo apoés a contratacdo. Conforme Ribeiro (2012, p. 9).

O treinamento e o desenvolvimento — junto com a fungédo de buscar e
escolher os melhores profissionais para a empresa — encabegam a area de
Recursos Humanos, que deve se preocupar em treinar os funcionarios para
0 exercicio de suas tarefas atuais e realizar programas que visem ao
desenvolvimento dos empregados para um desempenho cada vez melhor
no futuro.

Segundo Dutra (2001 apud Urbanavicius [2007 ou 2008]), a gestdo por
competéncias € uma ferramenta poderosa que visa estimular e envolver os
funcionarios. E, segundo Marras (2000 apud Urbanavicius [2007 ou 2008]), entre os
fatores dignos de investimento e que devem ser analisados como passiveis de

desenvolvimento e abertura de oportunidades aos colaboradores estéo:

* Quociente de inteligéncia;

* Nivel de inteligéncia emocional;

* Qualidade educacional;

* Identificagdo com a cultura organizacional
« Nivel motivacional;

» Habilidade negocial, técnica e/ou decisoria;
* Espirito de lideranga;

* Maturidade;

» Background sdélido;

* Trajetoria estavel
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A empresa também tem diversos ganhos ao gerir por competéncias. Passa a
ter em seu quadro funcionarios com maior expertise, ou pericia, que, segundo
Amaru, Amaru (2019), é alcancada por meio de uma evolucdo continua de

competéncias.

Aptidées transformam-se em habilidades e se desenvolvem como
capacidade de agir e acdo efetiva. Em estégio superior, transformam-se
em pericia (expertise). Peritos (experts) sdao pessoas que desenvolveram
suas competéncias no nivel mais elevado possivel. (AMARU, 2019).

Figura 3: Evolugao continua de competéncias.

APTIDOES HABILIDADES COMPETENCIA

Fonte: Amaru, 2019

A presenca de profissionais qualificados como peritos nas diversas atividades
realizadas na organizacao sao de grande valor para a empresa. Agrega valor a sua
marca, qualidade aos seus produtos, fluidez em seus processos e exceléncia no
atendimento das expectativas de clientes, colaboradores, fornecedores, investidores

€ parceiros.

2.2. Importancia do Desenvolvimento Profissional do Individuo

O desenvolvimento profissional é sempre bem vindo dentro do mundo
corporativo, na medida em que contribui com os resultados organizacionais.
Segundo Zanin (2018, p.24), o ambiente corporativo esta cada vez mais dinamico.
Por isso, se requer das organizacées desenvolvam acdes para a capacitacdo de
seus colaboradores, visando a eficacia na execucao de seu trabalho.

O desenvolvimento pessoal do colaborador tem relacdo diretamente
proporcional com o0s seus niveis de motivacdo. Consequentemente, podemos
concluir que o desenvolvimento profissional ird elevar os niveis de motivacao
pessoal, dadas as oportunidades de crescimento e desenvolvimento. As pessoas
sao motivadas por suas necessidades e desejos. Segundo Westphalen:
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O desejo de crescer é algo intrinseco em algumas personalidades e essa
forca interior instiga aquele que trabalha a percorrer um caminho
profissional que reflete uma vida pessoal em permanente construgao. O
individuo se auto planeja para crescer e com isso desenvolve uma légica
propria de se aperfeigcoar independente dos incentivos organizacionais.
(WESTPHALEN et. al. 2015, p. 107).

Segundo a teoria da Hierarquia de Necessidades do psicélogo americano
Abraham Maslow, o desenvolvimento pessoal é uma das necessidades que
precisam ser supridas ao longo do tempo.

Sobre as satisfacbes e motivagoes pretendidas, Maslow (1975) apud
Guimaraes (2001) cita que o comportamento € motivado por necessidades, a que
ele deu o nome de necessidades fundamentais. Tais necessidades sao,
sequencialmente: Necessidades fisiologicas, Necessidades de seguranca,
Necessidades de amor/sociais, Necessidades de estima e Necessidades de
autorrealizacao.

Figura 4: Piramide de Maslow

Criatividade, talento,
desenvolvimento pessoal.

Reconhecimento, status,
autoestima.

Amor, amizade, familia,
comunidade.

Segurancga da familia, do
corpo, da propriedade.

Comida, agua,
abrigo, sono.

Fonte: Adaptado de Bergamini, 2005.

A satisfacao de tais necessidades acontece de forma sequencial, iniciando na
base da piramide. A partir do momento em que o colaborador tiver suas trés

primeiras necessidades fundamentais satisfeitas € natural que ele anseie alcancar o
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topo da pirdmide de necessidades, onde se encontram o reconhecimento, o status e
o desenvolvimento pessoal.

Para avangcarmos neste raciocinio, € necessario compreender outro conceito
importante: a Teoria da Motivacao dos Dois Fatores de Herzberg. Segundo Herzberg
(1968 apud Pilatti 2004), as necessidades se dividem em fatores intrinsecos e
extrinsecos. Fatores considerados como intrinsecos sdo os motivadores, como o
senso de realizagdo pessoal, reconhecimento, atribuicio de novas
responsabilidades e ascensdo hierarquica. Os fatores extrinsecos agem como
fatores de manutencdo do colaborador da empresa, que o faz optar pela
continuidade na empresa. Podemos citar alguns deles como o salario, condicées de
trabalho, beneficios e seguranca.

Além disso, 0 mesmo autor acima citado conceitua outros dois conceitos:
Motivacado e Satisfacdo. Motivagédo € gerada pela dedicacdo do colaborador para ter
uma necessidade atingida. Satisfacdo é a sensacao de ter tal necessidade atingida.
Como estamos sempre buscando necessidades diferentes em cada etapa de nossa
trajetoria profissional, a satisfacdo plena e total ndo sera atingida, pois cada um
sempre estard buscando novos patamares dentro da corporacao.

2.3. O Segmento industrial

Existem trés ramos de atividades que podemos classificar as empresas. O
primeiro é a industria, que transforma a matéria-prima em produtos ou mercadorias,
manualmente, com o auxilio de ferramentas ou utilizando as maquinas adequadas a
sua atividade. O segundo é o comércio, que vende as mercadorias diretamente ao
consumidor. O terceiro é o ramo de prestacdo de servigos, que oferecem o proprio
trabalho ao consumidor, e ndo os produtos oriundos da industria (SEBRAE, 2021).

Segundo Fleury (1980) a principal caracteristica do trabalho industrial — que é
0 escopo desde estudo — é a rotinizacdo do trabalho. Em sua pesquisa, constatou
que as empresas seguem, em sua maioria, um sistema de producdo capitalista,
retrobgrado, “onde o objetivo de maxima produtividade é sobrepujado pelo de
minimizagcdo dos conflitos entre capital e trabalho”. Neste sistema, o trabalho nao
deve ser organizado de forma “a utilizar a mao-de-obra de maneira eficiente, mas

sim de forma a desqualifica-la e desorganiza-la, minimizando a possibilidade de
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surgimento de conflitos dentro da fabrica. Em outras palavras, os centros-de-
decisdes sacrificam a eficiéncia para evitar problemas com a mao-de-obra".

Entretanto, de acordo com o mesmo autor, existem técnicas de organizacao
do trabalho industrial que mantem o foco no desenvolvimento do trabalhador sem
renunciar ao lucro; pelo contrario, potencializando os ganhos. Tais técnicas, se
aplicadas, quebram os paradigmas desse sistema de producao capitalista (FLEURY,
1980 p. 19-21).

De acordo com Chiavenato (2006), o trabalho fabril sempre teve visionarios
que viram a necessidade de melhora e aprimoramento, como Taylor e Fayol, ambos
do inicio do século XX. A industria tinha diversos problemas organizacionais, como
desperdicio de recursos, baixo rendimento, insatisfacdo dos operarios, entre outros.
Taylor preocupava-se com a melhora nestes indices. Entre as propostas de solucao
de tais problemas, criou teorias que revolucionariam a industria. Entre as acdes que
ele indicou como fundamentais, ele indicou em seu livro Shop management em 1903
que os empregados devem ser cientificamente treinados para aperfeicoar suas
aptiddes e executar as tarefas.

A primeira técnica de organizagdo do trabalho industrial mencionada por
Fleury (1980) é a racionalizacdo do trabalho, das tarefas e dos cargos, como foi
apontado pela teoria taylorista no inicio do século XX de racionalizagcédo do trabalho.
Entre estas técnicas, pode-se ressaltara: a) Analise cientifica do trabalho, que é
realizada de maneira externa seguindo a metodologia cientifica com observacao,
apontamento de um problema, levantamento de hipétese, experimento e aplicacao;
b) Separar planejamento e execugédo das atividades; ¢) Enquadrar o funcionario na
tarefa mais adequada as suas aptidées, promovendo constante treinamento e
desenvolvimento; d) Estimular a alta performance por meio de incentivos
monetarios; e) Treinamentos especificos para o desenvolvimento do funcionario em
sua atividade, evitando grupos de trabalho, ou seja, a normalizacdo dos saberes.
(FLEURY, 1980).

Outra maneira de organizacao do trabalho na industria que valoriza o
trabalhador esta relacionada ao enriquecimento de cargos. Ainda segundo Fleury
(1980, p. 19-21) a estruturagdo e organizacao do trabalho devem ser planejados
levando em consideracao a satisfacao individual. Tal satisfacdo sera alcancada se
forem oferecidas condicdes para o seu amadurecimento profissional e atribuicdo de
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responsabilidades. Segundo o mesmo autor, Fleury (1980, p. 19-21), para se elevar

a maturacgao profissional existem as técnicas:

e Rotagéo de cargos (job rotation), promovendo um revezamento de tarefas
sem caracterizar desvio de funcao;

e Ampliagdo horizontal, onde se agrupam diversas tarefas de mesma
natureza atribuidas a um mesmo cargo;

e Ampliagdo vertical, onde se agrupam diversas tarefas de natureza diferente
a um mesmo cargo;

e Enriquecimento de cargo; ampliagcdes horizontal e vertical no mesmo cargo.

Tal ampliagdo do conteddo dos cargos, aumentando a diversidade de tarefas
atribuidas ao colaborador eleva a sensagao de responsabilidade e de satisfagcdo no
nivel de realizacao pessoal.

Além disso, estao surgindo no cenario contemporaneo novas técnicas na area
de gestdo de pessoas. Constantemente surgem inimeras acdées que integram e
alinham os colaboradores com os objetivos organizacionais em nivel estratégico. A
evolucao de tais estratégias de desenvolvimento e gestdo faz-se necessaria pelas
rapidas mudancgas de cenario, desenvolvimento tecnoldgico, mudanca de perfis dos
colaboradores e a entrada de novas geracdes no mercado de trabalho (AVILA e
STECCA, 2015).

Hoje, o desenvolvimento dos sistemas de gestdo e administracdo se
preocupa com a questao da produtividade e possuem a capacidade, o conhecimento
e as teorias necessarias para analisar e organizar as situacdoes de trabalho ao
mesmo tempo em que valorizam o profissional como ser humano e a sua

importancia para o crescimento da empresa. Segundo Avila e Stecca (2015, p. 19):

[...] a organizacao representa o meio que permite as pessoas que com ela
colaboram alcancar os objetivos individuais relacionados direta ou
indiretamente com o trabalho. Podemos entender que a ARH
(Administragdo de Recursos Humanos) busca conquistar e manter
empregados na organizacao, trabalhando e dando o maximo de si, com
uma atitude positiva e favoravel.

Empresas com visdo sistémica e perspectiva de crescimento — e até mesmo

de sobrevivéncia no mercado atual — ndo podem aderir a um sistema de rotinizacao,
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que qualifica os funcionarios como mao-de-obra substituivel, ndo qualificada, de
baixo custo e de facil reposicao. Segundo Chiavenato (2010, p. 367), “o treinamento
€ uma fonte de lucratividade ao permitir que as pessoas contribuam efetivamente
para os resultados do negdcio”. Com isso, surge a necessidade de desenvolver os

recursos humanos e aproveita-los da melhor forma possivel.
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3. DIVERSIDADE

As organizagbes precisam adequar-se aos movimentos e transformacdes
sociais no macro ambiente externo que a circunda. A visdo que a sociedade tem
sobre a organizacao impactara diretamente no seu alcance de mercado e aceitacao
da marca. A diversidade ndo é mais uma questdo paralela ao negd6cio ou algo
subjetivo, mas sim um tema que ira legitimar a atuagdo da empresa dentro do
ambiente de trabalho. Segundo SARAIVA & IRIGARAY (2009, p. 338):

[...] as empresas adotam para se legitimar, por exemplo, junto ao mercado
(LOUNSBURY; CRUNLEY, 2007), aos clientes (WAILES, MICHELSON,
2008), e a outros publicos que chancelem o que se faz na organizagao, um
rigido processo de busca de sustentacdo, submetendo as estratégias a
agentes institucionalizados.

Uma organizagdo que consegue criar uma imagem de uma empresa
inclusiva, com diversidade e acessibilidade pode alcancar tal legitimidade social e
colocar-se a frente de seus concorrentes. Porém, tal diversidade ndo deve ser
apenas para o cumprimento de formalidades e/ou fomentos sociais. Deve ser
utilizada em favor da empresa, de forma efetiva, aproveitando-se do potencial das
pessoas empregadas em beneficio da organizacdo. Tal efetividade sé pode ser
alcancada se forem praticadas politicas de igualdade de oportunidades para todos.
(SARAIVA & IRIGARAY, 2009).

Dentre os recursos humanos disponiveis na empresa, os perfis podem ser 0s
mais variados.

Diversidade, segundo o dicionéario online (Aulete, 2006) pode ser um conceito
definido como “1. Qualidade ou estado do que é diverso, diferente. 2. Conjunto que
apresenta qualidades, aspectos ou tipos diferentes: a diversidade de opinides sobre
o referendo. [...]"

Essa diferenca ndo esta necessariamente no sujeito, mas no produto criado
pela sociedade como “normal”, “padrdao” ou “usual’. A diferenca esta no olhar da
sociedade em relacao ao individuo e se estabeleceu como marca de exclusao e de
falta de representatividade (COSTA, 2008 p. 494, 495).

A valorizagao das diferencas é uma questao ética, de respeito ao ser humano
como pessoa. O mesmo deve ocorrer com as empresas, visto que, a cada dia mais,

precisam trabalhar com varios tipos de diversidade. Pode-se listar como os principais
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tipos: idade; género; orientacao sexual; etnia; religido, e necessidades especiais por
limitagdes fisicas. (SARAIVA & IRIGARAY, 2009, p. 338).

Neste estudo, aborda-se politicas, praticas e relagdes de trabalho voltadas ao
desenvolvimento profissional desde ultimo grupo, as pessoas com necessidades
especiais, ou, PcD’s (Pessoas com Deficiéncia).

3.1. Pessoa com Deficiéncia

Segundo Ferreira (2010, p.1), a luta pelos direitos humanos vem de muito
tempo atras, manifestando-se na luta de diversos grupos sociais minoritarios, como
mulheres, negros e indigenas. O historico de tais lutas sociais ja minimizou diversas
barreiras impostas por sociedades tradicionalistas e autoritarias. Entre os grupos
que constantemente buscam a igualdade, encontramos as pessoas com deficiéncia,
grupo que inclui pessoas com dificuldades ou incapacidades motoras, cognitivas, de
mobilidade ou sensoriais.

Laraia (2009, p. 21-24), traca uma linha do tempo descrevendo o historico do
tratamento dispensado as pessoas com deficiéncia em diferentes sociedades. A
autora enfatiza como as pessoas com deficiéncia sofreram diversos tipos de
preconceito em varias civilizagdes durante toda a histéria. Eram abandonadas,
perseguidas, sofriam preconceito, ridicularizadas. Listamos abaixo alguns exemplos
citados pela autora:

No antigo Egito, eles acreditavam que as pessoas que nasciam com alguma
deficiéncia estavam sendo castigadas ou punidas por pecados na vida anterior.
Também havia pena de mutilagdes para os criminosos, tornando-os deficientes.

Na civilizagcdo hebraica, também acreditavam que as deficiéncias
correspondiam a um pecado. Na Biblia, em Levitico 21: 16-20 fala que as pessoas
com deficiéncia nao podiam oferecer o pao a Deus, ou seja, ndo podiam participar
de trabalhos especiais, obter privilégios ou cargos de destaque.

Na Antiga Roma, quando as pessoas percebiam que o bebé possuia alguma
deficiéncia no seu nascimento, a lei permitia que eles fossem mortos ou
abandonados pelos pais. Ou podiam ser “doados” para acolhimento em estudos

médicos e pesquisas de anatomia.
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Na civilizagcdo grega ateniense, que € uma das maiores influenciadoras em
nossa cultura, uma de suas caracteristicas, o culto ao belo. La surgiram os jogos
olimpicos e as maratonas. As pessoas com deficiéncia ndo podiam participar de tais
eventos, pois ndo eram consideradas dignas. Se o bebé nascesse saudavel, era
apresentado em uma festa para familia e amigos. Se nascesse um bebé com
deficiéncia, tal cerimonia era cancelada e cabia ao pai a responsabilidade de
entregar seu filho para ser morto. (LARAIA, 2009).

Em Esparta, quando nascia um bebé com deficiéncia, as pessoas mais velhas
que formavam o Conselho de Ancidos, decidiam se ele poderia viver. Os bebés que
fossem morrer eram lancados do Taigeto, um penhasco com mais de 2.400 metros
de altura. Os que eram autorizados a viver, aprovados pelo Conselho de Anciaos,
cresceriam até os doze anos com os pais, depois deveria ser abandonado e teria
gue sobreviver sozinho nas ruas, lutando contra a fome e o frio. (LARAIA, 2009).

A pessoa com deficiéncia ndo € apenas aquela que possui alguma restricao
fisica ou mental permanente. Todos possuem alguma dificuldade, assim, a ideia de
pessoa com necessidades especiais englobaria quase toda a sociedade. Existem
varias limitagdes transitérias, outras temporarias e outras que vém com o avanco da
idade. (LARAIA, 2009. p. 36).

Complementando tais informagdes, segundo Fonseca (2012, p. 48):

Os impedimentos de carater fisico, mental, intelectual e sensorial sdo, a
meu sentir, atributos, peculiaridades ou predicados pessoais, 0s quais, em
interacdo com as diversas barreiras sociais, podem excluir as pessoas que
0s apresentam da participacao na vida politica, aqui considerada no sentido
amplo. As barreiras de que se trata sdo os aspectos econdmicos, culturais,
tecnologicos, politicos, arquitetdnicos, comunicacionais, enfim, a maneira
como os diversos povos percebem aqueles predicados. O que se nota
culturalmente é a prevaléncia da ideia de que toda pessoa surda, cega,
paraplégica, amputada ou com qualquer desses impedimentos, foge dos
padrdes universais e por isto ttm um “problema” que nao diz respeito a
coletividade.

Segundo Laraia (2009, p. 37 e 38) existem quatro modelos de conceito de
deficiéncia, que sao diferenciados pela forma que a pessoa com deficiéncia é vista
pela sociedade:

Modelo Caritativo: que pessoa vé a deficiéncia como alguém digno de pena,

menos afortunado, que precisa de cuidados e de assisténcia. Encaram-se apenas as
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suas incapacidades e necessidades. Sao vistas apenas as suas dificuldades e
sofrimento.

Modelo Médico: Vé a pessoa com deficiéncia de forma individualizada,
encarando a natureza patolégica apresentada pela pessoa diagnosticada apenas
como um problema fisico, o qual necessita da cura para uma normalizacao,
ignorando os fenbémenos dos aspectos sociais, culturais e de agrupamentos
consequentes da deficiéncia.

Modelo Social: Esta relacionado com as possibilidades disponiveis para a
pessoa com deficiéncia. Em uma sociedade organizada, existira acessibilidade em
todas as gamas de servicos que forem necessarios. Em um modelo social desigual,
as pessoas com deficiéncia ficam a mercé de programas sociais, auxilios financeiros
e beneficios governamentais sociais oferecidos para o atendimento de suas
necessidades basicas, ndo tendo suas possibilidades e capacidades plenamente
aproveitadas.

Modelo Baseado em direitos: Uma sociedade que encara a todos como
iguais, promovendo a inclusdo das pessoas com deficiéncia, que tém seus direitos
fundamentais basicos respeitados, os direitos humanos que todos possuem, direito
ao trabalho, a educagdo, ao desenvolvimento social e cognitivo, liberdade de
expressao e respeito ao seu direito de ir e vir, como qualquer outra pessoa.

O presente trabalho segue este ultimo modelo, o baseado em “Direitos” visto
que o objetivo da pesquisa é investigar as oportunidades de crescimento profissional
dos surdos igualitariamente aos colaboradores ouvintes no mercado de trabalho.

3.2. Histodrico da definicao legal de pessoa com deficiéncia

De acordo com a Lei Brasileira de Inclusdo da Pessoa com deficiéncia, em
seu artigo 2° €& considerada pessoa com deficiéncia aquela que possui
impedimentos de natureza fisica, intelectual ou sensorial; impedimentos estes que,
em interacdo com as mais diversas barreiras, podem obstruir sua participacao plena
e efetiva na sociedade. (BRASIL, 2015).

A Constituicao Federal de 1988, no artigo 7°, cria os direitos dos
trabalhadores urbanos e rurais e proibe em seu inciso XXXI qualquer preconceito no
tocante ao salario do trabalhador portador de deficiéncia. (BRASIL, 1988).
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O artigo 1° da Lei n. 7.853/89, garante o exercicio dos direitos individuais das
pessoas com deficiéncias e sua inclusdo social. A lei que apoia as pessoas com
deficiéncia e a inclusdo social assim como a Constituicdo Federal ndo fornece a
informacao de quem deve ser considerado uma pessoa com deficiéncia.

O Decreto n® 914/93 conceituou o que € considerado uma pessoa com

deficiéncia.

Artigo 3° - Considera-se pessoa portadora de deficiéncia aquela que
apresenta, em carater permanente, perdas ou anormalidades sua
estrutura ou fungao psicoldgica, fisiolégica ou anatémica, que geram
incapacidade para o desempenho de atividade, dentro do padréo
considerado normal para o ser humano. (BRASIL, 1993).

3.3. Tipos de Deficiéncia

Segundo Amiralian et al. (2000, p. 98 e 99), a ICIDH (sigla em inglés para
CID, Classificagdo Internacional de Doencas) estabelece objetivamente e com
hierarquia de intensidade os niveis de limitacdo, de dependéncia e de limitacdo de

cada deficiéncia. Antes, 0 mesmo 6rgao define deficiéncia como:

Perda ou anormalidade de estrutura ou fungédo psicologica, fisiolégica ou
anatémica, temporaria ou permanente. Incluem-se nessas a ocorréncia de
uma anomalia, defeito ou perda de um membro, 6rgao, tecido ou qualquer
outra estrutura do corpo, inclusive das fungdes mentais. Representa a
exteriorizacdo de um estado patoldgico, refletindo um distarbio orgénico,
uma perturbacéo no érgéao.

O Decreto n® 914/93 foi alterado pelo Decreto n. 3.298, de 20 de dezembro de
1999 que, regulamenta a Lei n. 7.853, de 24 de outubro de 1989, define em seu
antigo 3° o que é deficiéncia, deficiéncia permanente e incapacidade, e em seu 4°
artigo estabeleceu o enquadramento de uma pessoa portadora de deficiéncia em
fisica, auditiva, visual, mental e multipla.

De acordo com o Decreto 3.298/99 artigo 39, inciso |, deficiéncia, entre outras
coisas, refere-se a perda fisiolégica ou anatdmica que gere incapacidade para o
desempenho de determinada atividade, assim como, no caso de nosso estudo, a
deficiéncia auditiva. E de acordo com o inciso Ill do artigo 3° do mesmo decreto, a
deficiéncia exige adaptacdes, equipamentos, meios ou recursos especiais para que

a pessoa possa receber ou transmitir informagdes necessarias ao seu bem-estar
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pessoal e ao desempenho de funcdo ou atividade a ser exercida, como 0 seu
trabalho, por exemplo. (LARAIA, 2009).

3.4. Alnclusao

As adaptacdes, adequacdes e customizacdes realizadas visando a
acessibilidade para a pessoa com deficiéncia, damos o nome de inclusdo. Segundo
Freire (2008, p.5):

A inclusdo é um movimento educacional, mas também social e politico que
vem defender o direito de todos os individuos participarem, de uma forma
consciente e responsavel, na sociedade de que fazem parte, e de serem
aceites e respeitados naquilo que os diferencia dos outros.

Uma sociedade inclusiva € construida por meio de adequacgéo de transporte
publico, escolas inclusivas e a inclusdo nos esportes, turismo, lazer, recreacao, nas
artes, cultura e religido como um impulso social no sentido de acolhimento, para que
a sociedade abrace a todos os grupos sociais. (LARAIA, 2009).

A inclusdo das pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho foi um tema
abordado especificamente, dentre outros, na resolucao 48/96 da Assembleia Geral
das Nacdes Unidas em 20 de dezembro de 1993. Nesta resolucdo sdo aprovadas as
Regras Gerais sobre a Igualdade de Oportunidades para Pessoas com Deficiéncia.
Pode-se visualizar o documento completo no Anexo |. Aqui se destaca que, entre as
normas estabelecidas pela ONU (1993), sdo abordados os seguintes itens:

e A garantia de igualdade de oportunidades para as pessoas com deficiéncia

(Introducao § 14);

e Devem ser tomadas as medidas para a remocado de obstaculos que
impedem as pessoas com deficiéncia de exercer seus direitos e liberdades
(Introducgéo § 15);

e Realizacao de meios para a igualdade de oportunidades (Introducéo §§ 24
- 27);

e As pessoas com deficiéncia devem ter consciéncia de seus direitos e
potencialidades. Uma maior autoconfianca e autonomia permitirdo a essas
pessoas aproveitar da melhor forma as oportunidades ao seu alcance
(Regra1§6,7);
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e Os Estados, as organizagcdes de trabalhadores e os empregadores devem
cooperar para garantir a adop¢ao de politicas equitativas em matéria de
recrutamento e promocéo, condicoes de emprego e taxas de remuneracao
(Regra 7 § 6).

Observa-se que por meio desta regulamentacéo, as pessoas com deficiéncia
ndao devem ser alocadas nos postos de trabalho e/ou na ocupacédo de cargos
publicos apenas para o cumprimento da “Lei de Cotas” (BRASIL, 1991) que
determina em seu artigo 93:

Art. 93. A empresa com 100 (cem) ou mais empregados esta
obrigada a preencher de 2% (dois por cento) a 5% (cinco por cento)
dos seus cargos com beneficidrios reabilitados ou pessoas
portadoras de deficiéncia, habilitadas, na seguinte proporgéo: | - até
200 empregados: 2%; Il - de 201 a 500:3%; Il - de 501 a 1.000: 4%;
IV - de 1.001 em diante: 5%.

As pessoas com deficiéncia devem ser desenvolvidas, ter seu potencial e
capacidades explorados e tem o direito de uma ascensao profissional a ser
conquistada por seus préprios méritos, assim como todos os colaboradores da
instituicao.

Entre toda a diversidade de deficiéncias que precisam ser incluidas no

mercado de trabalho, neste artigo sera analisado um publico especifico: Os surdos.

3.5. Dados Estatisticos

Os surdos representam uma parcela significativa da nossa populagédo. No
Brasil, existem aproximadamente 2 milhdées e 237 mil surdos (IBGE 2020d).



26

Figura 5: Quantidade de pessoas com deficiéncia auditiva/ Porcentagem em relacao
a populagéao brasileira

Tabela 5716 - Pessoas com deficiéncia auditiva, total, percentual e coeficiente de variagao, por nivel de instrugao e situagao do domicilio

Variavel - Pessoas com deficiéncia auditiva (Mil pessoas)

Brasil

Situagao do domicilio - Total

Ano - 2013

Nivel de instrucao - Total

2.237,138

Fonte: IBGE - Pesquisa Nacional de Saude

Tabela 5716 - Pessoas com deficiéncia auditiva, total, percentual e coeficiente de variagdo, por nivel de instrugdo e situagao do domicilio

Variavel - Proporgao de pessoas com deficiéncia auditiva, no total da populagdo (%)

Brasil

Situagao do domicilio - Total

Ano - 2013

Nivel de instrucao - Total

1.2

Fonte: IBGE - Pesquisa Nacional de Saude

Fonte: IBGE, 2020d.

Este é um grande publico que passou a ter suas potencialidades enxergadas
e a ser também visualizado como um grande publico consumidor dos mais diversos
produtos e servicos. Possuem necessidades e desejos como todo o restante da
populagéo e buscam a sua satisfagédo por meio do desenvolvimento pessoal dentro
do mercado de trabalho.

3.6. A Surdez como Patologia

Como verificado no item 3.1, existem quatro modelos de tratativa a pessoa
com deficiéncia. Foi citado, dentre eles, o0 modelo médico, que encara a surdez
apenas do ponto de vista clinico e ndo com o viés s6cio antropoldgico, que também

€ necessario.

Oficialmente, “deficiéncia auditiva” e “surdez” significam a mesma coisa.
(Inciso Il do art. 4° do Decreto n® 3.298, de 20/12/99, que regulamenta a Lei n°
7.853, de 24/10/89). Percebe-se que, do ponto de vista organico, sdo sinbnimos que
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se referem a uma patologia que indica a perda sensorial auditiva. Possui graduacdes
diferentes, indicadas como leve, moderada, profunda ou severa, podendo ser
suprida por aparelhos auditivos ou implantes cocleares.

Figura 6: Niveis de Surdez

NIVEIS DE SURDEZ

Surdez leve 25a40db
Surdez moderada 41 ab55db
Surdez acentuada 56 a 70 db
Surdez severa 71a90db
Surdez profunda Acima de 91 db

Fonte: Elaborado pelos autores com base no Decreto 3.298 de 20 de dezembro de
1999. (BRASIL, 1999).

E necessario conceituar e entender a diferenca entre as terminologias “surdo”
e “deficiente auditivo” para analisar a diferenca entre estes dois conceitos do ponto

de vista social e uma melhor compreensdo no ambiente corporativo.

3.7. Comunidade, Cultura e Identidade Surdos

Os considerados “Deficientes Auditivos”, sdo os que nao se identificam com a
comunidade surda, ndao compartiiham de seu material cultural, sua histéria e
produgdes artisticas. Pelo contrario, procuram minimizar ou esconder a sua perda
auditiva, e convivem com pessoas que utilizam a lingua oral.

Existe uma comunidade de se identifica como “Surdos”, que nao se intitulam
como deficientes, mas escolhem enquadrar-se como minoria linguistica. Historica e
culturalmente, possuem suas particularidades, e se caracterizam pelo uso da Lingua
de Sinais como forma de comunicacdo. Nao se envergonham de utilizar esta lingua
como forma de comunicacao e expressao, pelo contrario, sdo militantes e buscam a

acessibilidade por meio dela.
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3.8. O Surdo

Desta forma, a surdez deixa de ser considerada como patologia para ser
considerada um fenémeno social. A distincao entre “surdos” e “deficientes auditivos”
€ conceitual. A principal forma de distincdo entre esses dois grupos é esta
relacionado ao uso da lingua de sinais pelos surdos e da linguagem oral pelos
deficientes auditivos. Ou seja, a lingua de sinais identifica e torna legitimo o
enquadramento do individuo como surdo, alocando-o dentro de uma comunidade
com cultura, linguagem e particularidades singulares (SANTANA & BERGAMO,
2005).

3.9. Alingua de sinais

Na definigdo legal de pessoa com deficiéncia, que o conceito esta relacionado
com as barreiras. O conceito de Barreira, de acordo com o inciso Il do artigo 8° do
Decreto n. 5.296/2004, sdo obstaculos a liberdade de movimento, a seguranca e a
possibilidade das pessoas se comunicarem ou receberem as informacgoes.

Entre varios tipos de barreira, o decreto cita:

d) barreiras nas comunicac¢oes e informagoes: qualquer estrave ou
obstaculo que dificulte ou impossibilite a expressao ou o recebimento
de mensagens por intermédio dos dispositivos; meios ou sistemas de
comunicagao, sejam ou nado de massa, bem como aqueles que
dificultem ou impossibilitem o acesso a informagao. (BRASIL, 2004).

Para a superacao desta barreira de comunicacao e informacéo pelos surdos,
existe a Libras — Lingua Brasileira de Sinais.

A Lingua de Sinais é uma lingua visual-espacial, conforme explicitado na
Legislagdo Brasileira, na Lei 10.436 de 24 de abril de 2002. Nessa, a Libras é
reconhecida como sistema linguistico de natureza visual-motora, e deve fazer parte
dos processos educacionais. (BRASIL, 2002).

Para Quadros (2004, p. 47) as linguas de sinais “sao denominadas linguas de
modalidade gestual-visual (ou espacgo-visual), pois a informacdo linguistica é
recebida pelos olhos e produzida pelas maos”. De acordo com pesquisas, as linguas

de sinais “contém os mesmos principios subjacentes de construcao que as linguas
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orais, no sentido de que tem um Iéxico, isto €, um conjunto de simbolos
convencionais, € uma gramatica, isto €, um sistema de regras que regem 0 USO
desses simbolos” (QUADROS, 2004).

3.10. Os Surdos no Mercado de Trabalho

Levando em consideracado o percentual de pessoas com deficiéncia sensorial
auditiva no territério nacional, que é de aproximadamente 1,2% (vide figura 6), pode-
se fazer uma estimativa que, na indlstria estdo empregados aproximadamente
131.208 surdos.

Segundo Carvalho (2014), muitas empresas sO realizam a contratacao de
surdos para nao serem penalizadas pelo descumprimento da Lei de Cotas (vide item
1.12). Nao se preocupam em como sera feito o processo de inclusao deste publico,
na preparacdo de gestores e colegas de trabalho para recepciona-los e nem no
atendimento a suas necessidades linguisticas nos planos de comunicacao da
empresa.

Nao basta empregar o surdo, mas também dar condicbes para que ele dé o
melhor de si no desempenho de suas funcoes.

Foi realizada uma pesquisa para verificar se estas informagdes se aplicam ou
nao nas empresas do ramo Industrial da Regido Metropolitana de Campinas. Iniciou-
se uma investigacdo dos processos de inclusdo adotados pelo departamento de
Recursos Humanos e qual a percepg¢ao que os surdos tém sobre as condicoes de
desenvolvimento profissional que lhe séo oferecidas.
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4. PROCESSO METODOLOGICO

4.1. Tipologia da Pesquisa

A tipologia de pesquisa selecionada foi a pesquisa descritiva. Churchill (1987,
apud Vieira, 2002 p. 65) denomina que a pesquisa descritiva tem 0 objetivo de
conhecer, classificar e interpretar a realidade sem exercer nela interferéncia para
modifica-la. Optou-se pelo estudo longitudinal, onde a coleta de informacdes é
realizada apenas uma vez ao longo do tempo.

O método de pesquisa utilizado é o método Survey, levantamento que serve
para a obtencdo de dados ou de informacdes sobre caracteristicas, opinidées ou
acOes detalhadamente sobre determinado grupo populacional que representara o
todo, ou seja, serd uma amostra de determinado grupo populacional. Por meio de
questionarios pré-definidos, auxilia na execucao de quantificagéo.

Como instrumento de coleta de dados a realizacdo de dois questionarios
aplicados remotamente a um gestor de Recursos Humanos e ao publico alvo, neste

caso, os colaboradores surdos.

4.2. Instrumento de Coleta de Dados

Foram utilizados como instrumentos de coleta de dados primarios com os
colaboradores um questionario estruturado, que segundo Ventura (2007), deve ser
elaborado com perguntas fechadas para levantamento de dados e consequente
analise de contetudo. O questionario foi elaborado com 16 questbes fechadas e 1
questao aberta, aplicado remotamente entre os dias 14 e 18 de setembro de 2020.
Todo o questionario, incluindo o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido foram
traduzidos para Libras e incluidos no formulario.

Para o gestor, foi realizada uma entrevista no dia 16 de Setembro de 2020,
com elaboracao inicial de 11 perguntas abertas. A entrevista foi enviada pelo
formulario Google Forms.

Como instrumentos de coleta de dados secundarios foi utilizada a pesquisa
bibliografica por meio de livros, artigos e até mesmo paginas da internet. Dessa
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forma as informagdes foram colhidas sobre a tematica da Inclusédo de surdos no

mercado de trabalho de autores conceituados na area.

4.3.

Instrumento de Analise de Dados

Sobre a pesquisa qualitativa. Segundo Gibbs (2009, p.8):

Esse tipo de pesquisa visa o mundo “la fora” [...] e entender,
descrever e, as vezes, explicar os fendmenos sociais “de dentro” de
diversas maneiras diferentes.

Entre essas maneiras, estdo: a andlise das experiéncias de individuos ou

grupos relacionadas com as suas praticas, o exame de interagcdes e comunicacdes

que estdo se desenvolvendo baseadas nas suas praticas de interacdo e

comunicacao ou pela investigacdo de documentos ou tracos de suas experiéncias e

interacoes.

Segundo Fonseca (2002, p. 20), sobre a pesquisa quantitativa:

Diferentemente da pesquisa qualitativa, os resultados da pesquisa
quantitativa podem ser quantificados. Como as amostras geralmente
sdo grandes e consideradas representativas da populacdo, os
resultados sdo tomados como se constituissem um retrato real de
toda a populacao alvo da pesquisa. A pesquisa quantitativa se centra
na objetividade. Influenciada pelo positivismo, considera que a
realidade s6 pode ser compreendida com base na analise de dados
brutos, recolhidos com o auxilio de instrumentos padronizados e
neutros. A pesquisa quantitativa recorre a linguagem matematica
para descrever as causas de um fendmeno, as relagdes entre
variaveis, etc. A utilizacdo conjunta da pesquisa qualitativa e
quantitativa permite recolher mais informagdes do que se poderia
conseguir isoladamente.

A andlise das respostas do questionario foi realizada de maneira quali

quantitativa, que é uma juncao entre as duas abordagens de estudo (quantitativa x

qualitativa), focando nos dados concretos da pesquisa, estatisticos, juntamente com

a subjetividade de cada individuo, conforme a comparacao das teorias estudadas

acima citadas e as praticas realizadas pela empresa diagnosticada por meio de um

questionario aplicado ao gestor. Segundo May (2004, p. 146):
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[...] ao avaliar esses diferentes métodos, deveriamos prestar
atengdo, [...], ndo tanto aos métodos relativos a uma divisdo
quantitativo-qualitativa da pesquisa social — como se uma destas
produzisse automaticamente uma verdade melhor do que a outra -,
mas aos seus pontos fortes e fragilidades na produgédo do
conhecimento social. Para tanto € necesséario um entendimento de
seus objetivos e da pratica.
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5. ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Conforme mencionado anteriormente, foram organizados dois questionarios,
o primeiro aplicado ao gestor da area de Recursos Humanos e o0 segundo
direcionado aos colaboradores surdos.

O primeiro foi respondido por um coordenador de Recursos Humanos que
trabalha em uma industria do segmento de suprimentos de informatica. Em sua
empresa, no momento desta pesquisa havia cinco colaboradores surdos. Os dados
das questdes sobre a empresa podem ser visualizados no Apéndice A. Nessa
empresa, ele explica que tem como uma das dificuldades na contratagdo de surdos
a falta desta mao-de-obra disponivel no mercado, tendo em vista que, devido a
‘ampla oferta’ de vagas para estes colaboradores surdos, é dificil encontrar os que
estao disponiveis.

O motivo disso esta explicito na questdo, onde o gestor comenta sobre a
aplicabilidade dos surdos na area industrial antes que outros PCD’s. Analisando a
natureza do trabalho, o maquinario, a movimentagdo nas linhas, as NR’s (normas
regulamentadoras) e 0s riscos a saude, os surdos sdo a melhor op¢do de escolha
para o preenchimento das vagas pela lei de cotas (BRASIL, 1991). O cumprimento
da legislacdo e a adaptacao fisica ndo sdo os Unicos motivos da contratacdo dos
surdos. A empresa também acredita no potencial dos surdos e na sua dedicacao
para a realizacao das atividades laborais.

O segundo questionario foi respondido por seis surdos diferentes, de diversos
ramos de atuacdo, em empresas de segmentos variados. Possuem diversificados
cargos e setores. Trés deles (50%) possuem faixa etaria entre 21 — 30 anos e ou
outros trés possuem a faixa etaria entre 31 — 40 anos de idade.



Figura 7: Questionario Surdos - Ramo de atuacao

Ramo de atuagdo da empresa

6 respostas
2
2(33.3%)
. 1(16,7%) 1(16,7%) 1(16,7%) 1(16.7%)
0
Alimentos Pecas Automotivas Prefeitura munoapal d...
Bonfio kalina Pneumatica
Fonte: Resultados originais da pesquisa (2020).
Figura 8: Questionario Surdos - cargos
Cargo
6 respostas
2
b 1(16.7%) 1(16.7%) 1(16,7%)
0

Assistente administrativo Auxiliar de produgéo Embalagem Professora de surdos

Fonte: Resultados originais da pesquisa (2020).
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Figura 9: Questionario Surdos - Setor

Setor

6 respostas

2(33,3%)

1(16,7%) 1(16.7%) 1(16.7%) 1(16.7%)

0
Americana- bonfio Karina Municipal Recursos humanos
Embalagem Producdo

Fonte: Resultados originais da pesquisa (2020).

Figura 10: Questionario Surdos - n® 1

1) Qual sua faixa etaria?

6 respostas

@ A€ 20anes

@® De21330anos
® De21a40anos
@ Acima de 40 anos

Fonte: Resultados originais da pesquisa (2020).

Uma analise cruzada entre os dados obtidos nos dois questionarios revela
alguns dados importantes, que analisaremos nos seis topicos abaixo:

5.1. Turn over

Os niveis de turn over sao considerados baixos pela empresa. Comparando

com o tempo medio dos surdos tanto na industria, como em seu emprego atual,
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percebe-se que 66,7% dos entrevistados ha mais de seis anos na industria, metade

deles (33,3%) em seu emprego atual.

Figura 11: Questionario Gestor - n® 5

5) Vocé considera alto o turn-over de colaboradores surdos na empresa?

1 resposta

Fonte: Resultados originais da pesquisa (2020).

Figura 12: Questionario Surdos - n® 2

2) Ha quanto tempo trabalha em industria em geral?

6 respostas

@ Menos de um ano
@ Entre 1e5an0s
® EntreSe 10anos
@ Entre 11220 anos
@ Mais de 20 anos

Fonte: Resultados originais da pesquisa (2020).

Figura 13: Questionario Surdos - n® 3

3) Ha quanto tempo trabalha nesta empresa (trabalho atual)?

6 respostas

@ Menos de um ano
@ Entre1e5anos
® Entre8e 10anos
@ Entre 1120 anos
@ Mais de 20 anos

Fonte: Resultados originais da pesquisa (2020).
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5.2. Niveis de escolaridade x Oportunidades de participacao no
Recrutamento Interno

Os niveis de escolaridade sao diretamente proporcionais as possibilidades de
crescimento profissional vé-se que, em nossa amostragem, 66,6% dos
colaboradores surdos possuem apenas o ensino médio, sendo que 50% deles
adquiriu esta formacao ha mais de seis anos. Na questao seis observa-se que 50%
dos entrevistados ndo veem, ndo percebem a necessidade de entrar em um curso
de nivel superior.

Figura 14: Questionario Surdos - n® 4

4) Qual o seu nivel de escolaridade?

6 respostas

@ Ensino Fundamental Incompleto

@ Ensino Fundamental Completo

@ Ensino Médio Incompleto

@ Ensino Médio Completo

@ Ensino Superior Incompleto

@ Ensino Superior Completo

@ Pds graduacdo/Especializacdo
66.7% @ Mestrado

@ Doutorado

Fonte: Resultados originais da pesquisa (2020).

Figura 15: Questionario Surdos - n® 5

5) Ha quanto tempo vocé adquiriu sua formagao escolar/académica?

6 respostas

@ Menos de um ano
@ Entre 1eS5anos
® Entre8e 10anos
@ Entre 11220 anos
@ Mais de 20 anos

Fonte: Resultados originais da pesquisa (2020).
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Figura 16: Questionario Surdos - n® 6

6) Caso nao tenha cursado o Ensino Superior, qual o motivo de ndo ter concluido?

6 respostas

@ Falta de Recursos Financeiros
® Falta de tempo

Falta de oportunidade
@ N3o veio a necessidade

Fonte: Resultados originais da pesquisa (2020).

5.3. Busca pela capacitacao continua

Foi apontado pelo setor de RH que os surdos ndo sao frequentes na busca
pela capacitagao continua, Treinamento e Desenvolvimento. Segundo o gestor, 0s
surdos geralmente realizam apenas os cursos de presenca obrigatéria. Isso esta em
harmonia com o apontado pelos proprios colaboradores. Vimos que apenas 66,6%
entre 0 e 2 treinamentos durante os Ultimos seis meses. Se contarmos o periodo de
12 meses, 50% realizaram o mesmo numero de capacitagdes. E se contabilizarmos
o periodo de 5 anos, percebe-se que 66,6 tem a média de 3 a 5 cursos durante este
periodo, ou seja, média maxima de um curso por ano. Muitas empresas na area da
industria oferecem reciclagens de brigada de incéndio e da area de seguranca do

trabalho numa frequéncia maior do que essa.

Figura 17: Questionario Gestor - n? 17

17) Os colaboradores surdos buscam se capacitar com a mesma frequéncia que os colaboradores
ouvintes, sim ou nao? Caso exista, em sua percep¢ao, por que ha essa discrepancia na frequéncia
de capacitagdo na empresa?

1 resposta

Geralmente eles fazem os cursos que sdo obrigatorios, de NR, uso de EPI, relatorios e balancetes periddicos
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Fonte: Resultados originais da pesquisa (2020).
Figura 18: Questionario Surdos - n® 7

7) Quantos cursos de capacitagao voce realizou nos ultimos 6 meses?

@ Nenhum

@Entret1e2

® Entre3e5
16.7% @ Maisce5

6 respostas

Fonte: Resultados originais da pesquisa (2020).

Figura 19: Questionéario Surdos - n® 8

8) Quantos cursos de capacitagao voceé realizou no ultimo ano?

6 respostas

@ Nenhum

@Entret1e2
® Entre3e5
® Maiscde5

Fonte: Resultados originais da pesquisa (2020).
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Figura 20: Questionario Surdos - n® 9

9) Quantos cursos de capacitagao voceé realizou nos ultimos 5 anos?

6 respostas

resSe

Fonte: Resultados originais da pesquisa (2020).

5.4. Feedback

O feedback é uma das principais tarefas de um gestor dentro de sua equipe.
Deve ser promovido sempre que necessario e, so tera sentido se a informacao for
clara e inteligivel sobre o que se espera do colaborador no que tange ao seu
desempenho e ao seu comportamento segundo 0s objetivos previamente
estabelecidos. (llgen, Fisher & Taylor, 1979).

Aqui percebe-se que, para a aplicacdo dos feedbacks aos surdos, a empresa
nao consegue deixar claro e ter a certeza de que o mesmo foi compreendido pelo
colaborador, devido as diferencas linguisticas e as dificuldades para a contratacao
de um intérprete de Libras qualificado para exercer a atividade pontualmente. 60%
dos colaboradores surdos que responderam a pesquisa afirmam que, em seu
feedback de orientacdo do porqué ndo foi aprovado em uma vaga de recrutamento
interno, nao havia intérprete de Libras. E 5 deles, ou seja, 83% quando questionados
sobre o motivo de vermos poucos surdos em cargos de lideranca, apontaram a falta
de conhecimento da Libras pela Gestado, Diretoria e/ou Recursos Humanos.



Figura 21: Questionario Surdos - n® 14

14) Caso tenha participado e ndo aprovado, recebeu um feedback do porqué nao foi
aprovado para a vaga?

S respostas

® Sm
@ Sim, mas n3o teve intérprete de Libras
® Nao

Fonte: Resultados originais da pesquisa (2020).
Figura 22: Questionario Gestor - n® 12

12) Os funcionarios surdos recebem feedback com a mesma frequéncia que os funcionarios
ouvintes?

1 resposta

Sim.

Fonte: Resultados originais da pesquisa (2020).

Figura 23: Questionéario Gestor - n® 13
13) Existe a contratagao de intérprete para os feedbacks, ou existe algum funcionario que atua

como facilitador para intermediar a comunicagao nos feedbacks do dia a dia?

1 resposta

Temos alguns funcionérios que aprenderam a se comunicar com eles. Alguns feedbacks pontuais ndo
compensa contratar uma empresa, pois o custo avulso é muito alto.

Fonte: Resultados originais da pesquisa (2020).
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Figura 24: Questionario Surdos - n® 16

16) Em sua opinido, quais os principais motivos de vermos poucos surdos em cargos de
lideranga e/ou de confianga nas empresas?

6 respostas

Falta de oportunidades
oferecdas pela
Discriminacdo/preconceito
Falta de conheamento da
capacidade dos
Falta de conhecimento da Libras
Falta de interesse dos surdos em
buscar
Acomodacédo dos surdos...

Probiemas comportamentais ¢os
surdos de

~
- -

Fonte: Resultados originais da pesquisa (2020).

5.5. Oportunidades de Recrutamento Interno

42

Observa-se nesse questionario que 100% dos surdos acreditam que

definitivamente ou que provavelmente sdo capacitados para assumirem cargos de

maior responsabilidade dentro da empresa. Porém, apenas 33% acreditam que a

sua empresa oferece oportunidades de concorrer igualmente com outros candidatos

ouvintes. Nenhum colaborador referiu que ndo é informado sobre as oportunidades

de Recrutamento Interno, porém, 83,3% referem que nao participaram desses

processos, 50% por ndo possuirem os pré-requisitos. Isso estd de acordo com o que

vimos acima, que 66,6% nao possuem Ensino Superior.



Figura 25: Questionario Surdos- n® 10

10) Voceé se considera capacitado para assumir cargos de maiores responsabilidades, cargos
de confianga (lideranga ou supervisdo)?

6 respostas

@ Definitivamente sim
@ Provavelmente Sim
® Nio

@ N3o sei responder

Fonte: Resultados originais da pesquisa (2020).

Figura 26: Questionario Surdos - n® 11

11) Vocé, como surdo, acredita que a empresa lhe oferece a oportunidade de concorrer
igualmente com candidatos ouvintes?

6 respostas

® Sm

@ Parciaimente

® Nio

@ N3o sei responder

Fonte: Resultados originais da pesquisa (2020).
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Figura 27: Questionario Surdos - n® 12

12) Voceé tem acesso/conhecimento das vagas de Recrutamento Interno desta empresa?

6 respostas

® Sm

@ Algumas vezes
® Nio

@ N3io sei responder

Fonte: Resultados originais da pesquisa (2020).

Figura 28: Questionario Gestor - n? 14

14) As oportunidades de recrutamento interno sdo disponibilizadas aos surdos em condigdes de
igualdade com os colaboradores ouvintes?

1 resposta

Sim, sdo disponibilizadas nos murais, em &reas de grande circulacdo, e na integragéo tudo € explicado e eles
sdo incentivados a acompanharem com frequéncia.

Fonte: Resultados originais da pesquisa (2020).

Figura 29: Questionario Surdos - n® 13

13) Voce ja participou de algum processo de Recrutamento Interno?

6 respostas

@ Sim, varios

@ N3o, pois n3o tive interesse

@ Nao, pois ndo tinha os pré-requisitos
@ Nao, pois ndo foi permitido

Fonte: Resultados originais da pesquisa (2020).
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5.6. Surdos ocupando cargos de nivel tatico ou estratégico

Em nossa investigacdo do porqué encontram-se poucos surdos em cargos de
lideranca dentro das empresas, os colaboradores surdos tem opinides divergentes.
A empresa relata que os planos de carreira e os PDI’'s (Plano de Desenvolvimento
Individual) sao aplicaveis a todos os funcionarios, independente de possuir
deficiéncia ou ndo. Percebe-se que o problema ndo é comportamental, ja que a
empresa relatou ndo haver grandes diferencas nas relagcdes dos colaboradores
surdos entre si, com outros colaboradores ouvintes e com sua gestao imediata. Além
disso, os gestores ja estdo acostumados com a presenca de surdos em seu quadro

de funcionarios, visto que isso ja faz parte da cultura desta organizacéo.

Figura 30: Questionario Surdos - n® 15

15) Em sua opinido, as oportunidades de crescimento e desenvolvimento profissional dos surdos
s30 equivalentes as oferecidas para os ouvintes? Responda Sim ou nao e por gentileza justifique
sua resposta.

6 respostas

N&o. Os surdos s6 sdo colocados para o trabalho na area de produgéo
Sim

Nao pg e muita concorrencia as vezes falta de valorizagdo

N&o, dependendo o cargo eles preferem ouvintes

Sim, os surdos precisam mais esforgo e estudar

Fonte: Resultados originais da pesquisa (2020).

Figura 31: Questionario Gestor - n® 15

15) Existe uma perspectiva/PDI ou plano de carreira na empresa voltada para os colaboradores
surdos?

1 resposta

N&o existe essa diferenca, todos os colaboradores tem as mesmas perspectivas.

Fonte: Resultados originais da pesquisa (2020).



Figura 32: Questionario Gestor - n° 6

6) Como os gestores/supervisores reagem ao saber que um surdo fara parte da sua equipe? Qual a
tratativa quando ha dificuldades na aceitagao do novo colaborador?

1 resposta

Como nossa empresa possui a cultura de contratagdo de surdos ha alguns anos, os gestores ja estdo
habituados com eles e com suas diferencas culturais, que s&o bem especificas. Quando ha alguns entrave,
temos alguns funcionarios que sdo facilitadores na comunicagdo e auxiliam em feedbacks esporadicos.

Fonte: Resultados originais da pesquisa (2020).

Figura 33: Questionario Gestor - n? 7

7) Na sua percepgao, quais sa&o as principais dificuldades em relagao as atividades diarias ?

1 resposta

A comunicagdo com o gestor imediato e com outros colegas.

Fonte: Resultados originais da pesquisa (2020).

Figura 34: Questionario Gestor - n° 8

8) Como € o relacionamento dos colaboradores surdos entre si?

1 resposta

Eles interagem o tempo todo, algumas vezes até além do tempo permitido, mas acredito que sejam amigos
até mesmo apos o expediente de trabalho.

Fonte: Resultados originais da pesquisa (2020).

Figura 35: Questionario Gestor - n® 9

9) Como € o relacionamento dos colaboradores surdos e seus colegas de trabalho ouvintes?

1 resposta

Eles se respeitam, alguns até mesmo tentam aproximacdes e brincadeiras de ambas as partes.

Fonte: Resultados originais da pesquisa (2020).
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Figura 36: Questionario Gestor - n® 10

10) Como € o relacionamento dos colaboradores surdos e sua gestao imediata?

1 resposta

Depende do colaborador e do gestor, assim como toda equipe de trabalho. Algumas equipes e linhas de
P g quip g
producdo tem uma sincronia excelente, outras precisam melhorar nesse tema.

Fonte: Resultados originais da pesquisa (2020).

Figura 37: Questionario Gestor - n? 11

11) Os colaboradores surdos costumam apresentar problemas comportamerta's?

1 resposta

Esporadicamente sim

Fonte: Resultados originais da pesquisa (2020).

5.7. Mudanca de cenario

Sobre as perspectivas de mudancas nesse cenario, para conseguirmos
encontrar mais colaboradores surdos em cargos de confianca dentro das empresas,
0os surdos apontam como principal ferramenta a minimizacdo da diferenca
linguistica. 5 deles apontam a necessidade da gestdo, RH e demais niveis
hierarquicos conhecerem a Lingua de Sinais para poderem ter conversas mais
profundas e perceberem melhor o seu potencial e suas capacidades, Outra solucao
apontada também por 5 colaboradores é a presenca de um interprete de Libras,
para participarem efetivamente nas discussfes dentro do ambiente de trabalho. Isso
€ algo que ja foi pensado pela organizacao, que ja estudou a possibilidade de uma
equipe montada sé com surdos, com um surdo na lideranca e um estagiario fluente

em Libras para auxiliar verticalmente na comunicacao.
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Figura 38: Questionario Surdos - n® 17

17) Em sua opinido, para um colaborador surdo ocupar um cargo de lideranga ou de lD
confianga nas empresas, 0 que seria necessario?

6 respostas

Divulgacdo da Libras na

5(83.3%)
empresa, princi...
Os surdos mudarem seu
comportamento e t...

A presenca de um interprete de 5(83.3%)

Libras, ...

Os surdos buscarem
capacitacdes e trein...

Todos os colaboradores
conhecerem Libra...

Fonte: Resultados originais da pesquisa (2020).

Figura 39: Questionario Gestor - n® 16

16) Caso a empresa opte por colocar um colaborador surdo em um cargo de lideranga ou
supervisao, quais medidas considera que deveriam ser adotadas para a quebra de paradigmas,
tanto vertical como horizontaimente?

1 resposta

Ja foi pensado na possibilidade de montar uma linha apenas com surdos, assim ele teria a visdo de que é
possivel, se atender os requisitos minimos. Sobre a comunicagdo com niveis mais elevados, seria necessario
um colaborador, mesmo que um estagiério, por um curto periodo, fluente em libras, & disposi¢do da
empresa.

Fonte: Resultados originais da pesquisa (2020).
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6. CONSIDERACOES FINAIS

A diversidade € um tema de grande importancia e estd hoje entre os
principais trendings do mundo corporativo. Dentro de um momento de grandes
transformacdes, aceitagdo social, lutas contra o preconceito, acessibilidade e
afirmacgdes de identidade, as organizacdes precisam se posicionar de uma maneira
que traga a legitimacao de sua marca frente a essas questdes. Esta tematica nao é
mais subjetiva e a organizacdo pode demonstrar que esta alinhada a sociedade com
a promocéao da diversidade no seu quadro de funcionarios. Entre os publicos que
precisam ser incluidos, temos as pessoas com deficiéncia, e entre eles, o subgrupo
que foi objeto deste estudo, os surdos.

Porém, a inclusdo de surdos no mercado de trabalho ndo deve ser feito
apenas por mera formalidade ou para cumprimento da legislacdo que obriga a
empresa a ter um percentual de pessoas com deficiéncia em seu quadro de
funcionarios. Esse publico necessita ser desenvolvido. Primeiramente para atingirem
mais elevados niveis de satisfacdo pessoal. Em segundo lugar, para terem uma
participacdo mais efetiva nos planos tatico e estratégico da organizagao, trazendo
maiores lucros e novas formas de visdo, de resolucéo de problemas e auxiliando no
processo criativo, tudo isso gerando mais lucro para a empresa.

Os surdos sado populacdo de mais de 2,2 milhdes de pessoas, que se
enquadram como minoria linguistica. Eles necessitam de adaptagbes que envolvam
0 uso da Libras para eliminar as barreiras de comunicagéao existentes no ambiente
de trabalho. Se tais barreiras forem minimizadas, a empresa estara seguindo um
modelo de tratamento para os surdos que respeita os seus direitos e promove sua
independéncia, autonomia e desenvolvimento hierarquico dentro da organizagéo,
qgue para ele se refletird em maiores ganhos e satisfacao pessoal e motivacional.

Quando foi realizada a pesquisa e levantamento de dados, de acordo com os
dados obtidos, conclui-se que dentre os surdos que trabalham no segmento
industrial, pode-se ressaltar que a empresa nao decide contratar os surdos somente
por sua deficiéncia e para cumprir a lei de cotas, mas também, por acreditar no
potencial deles. Porém, apesar de sua grande capacidade profissional, os surdos

dificilmente buscam por cursos de capacitacéo e treinamento e desenvolvimento.
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Em relacdo aos feedbacks, as organizacbes ndao costumam contratar um
intérprete de Libras para essas ocasioes, 0 que pode causar um mal entendimento
entre o emissor e o receptor da mensagem. A contratacdo de um intérprete so é feita
em casos pontuais, como Recrutamento e Selegado, reunides gerais e para o
desligamento. Isso acontece porque, de acordo com a Coordenagdo de Recursos
Humanos da empresa entrevistada, o custo € muito alto.

O Recrutamento Interno nas organizagées € muito importante para criar uma
carreira para os colaboradores. No caso dos surdos, eles acreditam que se sentem
capacitados para ocupar outros cargos ou serem promovidos na organizacao,
porém, mesmo sabendo das oportunidades abertas, optam por ndo participam dos
processos seletivos por ndo atenderem aos pré-requisitos. Em concordancia, a
empresa relata que os processos de Gestdo de Carreira e PDI's (Plano de
desenvolvimento individual) sdo equivalentes tanto para os surdos, entre outros
PCD'’s, quanto para os ouvintes. Além disso, a relagdo profissional e pessoal entre
os surdos e os demais colaboradores é considerada saudavel, inclusive com a
gestao imediata, pode-se considerar que essa cultura ja faz parte da organizacéao e
dos colaboradores.

Para a mudanca de cenario, o quesito que mais afeta os Surdos nas
organizacdes € a comunicacdo, pois a diferenca linguistica, ainda faz com que os
Surdos nao tenham a comunicagcao adequada. Assim, sera possivel encontrar mais
colaboradores surdos em cargos de confianca nas empresas. Para eles, a
idealizacdo de colaboradores que falem a Lingua de Sinais, principalmente nos
setores de RH, gestdo e demais niveis hierarquicos, seria a solugdo mais propicia
para que aconteca essa mudanca. Outra opcao, é a possibilidade de presencga de
um intérprete de Libras, que participe efetivamente das discussdes no ambiente de
trabalho.
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APENDICE A - RELATORIO DAS ATIVIDADES E CARGA HORARIADO TG |

Aluno (a): Carlos Silvério R.M.: 2970891823002
Aluno (a): Claudia Cardoso Ribeiro R.M.: 2970891823031
Dia e Horario da Orientacao:

Titulo do Trabalho

Professor(a) Orientador(a): Angela Trimer de Oliveira

ATIVIDADES REALIZADAS

B IR 414 Yo 1o U N 15h
2 Pesquisa bibliografica ........cccceiieemiiiccesiic s 15h
3  Fundamentacgao teOriCa.........ccoomiriiririinmnrc e 40 h
4 Definicao da metodologia .........cccurrismmrrissmminnss s 5h
I 07T E=3 (U Tox- [ R | - 1o L 5h
6 Total de horas despendidas com o Projeto de Estagio ........cccccuuueee 80 h

Assinatura do(a) aluno(a) Assinatura do(a) Prof.(a) Orientador
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APENDICE B — QUESTIONARIO - GESTOR

Questionario elaborado para construcdo de dados para
desenvolvimento de Trabalho de Graduacgao, apresentado a FATEC

Fate C Sumaré sob orientagéo da Prof.2 Angela Trimer de Oliveira.
Sumaré  Empresa: “.......ceuieeieeaes "

Integrantes: Carlos Silvério
Claudia Cardoso Ribeiro

ENTREVISTA COM O GESTOR

Nome: Data:

Empresa: Setor: Cargo:

Figura 40: Ramo de atividade - Questionario Gestor

Ramo de Atividade

1 resposta

IndUstria de suprimentos de informatica

Figura 41: Cargo - Questionario Gestor

Cargo

1 resposta

Coordenador de Recursos Humanos

Figura 42: Setor - Questionario Gestor

Setor / Area / Departamento

1 resposta

Recursos Humanos
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1) Quantos surdos trabalham na empresa atualmente?

Figura 43: Questionario Gestor - n? 1

1) Quantos surdos trabalham na empresa atualmente?

1 resposta

2) Quais as dificuldades na contratacdo de surdos dentro do processo de Recrutamento
e Selegao?

Figura 44: Questionario Gestor - n? 2

2) Quais as dificuldades na contratagao de surdos dentro do processo de Recrutamento e Selegao?

1 resposta

A maior dificuldade é de encontrar surdos que estejam disponiveis no mercado de trabalho, tendo em vista a
ampla oferta de empregos para eles no ramo industrial. Apds isso, precisamos de interpretes para
acompanharem os surdos nds processos de recrutamento e selecdo e de integragao

3) A empresa opta por contratar surdos somente pela obrigatoriedade da Lei de Cotas
ou por acreditar no potencial desses colaboradores?

Figura 45: Questionario Gestor - n® 3

3) A empresa opta por contratar surdos somente pela obrigatoriedade da Lei de Cotas ou por
acreditar no potencial desses colaboradores?

1 resposta

Acreditamos sim em seu seu potencial, esforco e dedicacdo para a realizac3o das atividades

4) Por que a empresa optou pela contratacdo de surdos ao invés de outros tipos de
PCD’s?
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Figura 46: Questionario Gestor - n® 4

4) Porque a empresa optou pela contrata¢ao de surdos ao invés de outros tipos de PCD'’s?

1 resposta

Dependendo da natureza do trabalho, fica invidvel, principalmente na indistria, a contratacdo de outras
deficiéncias, como cadeirantes, cegos ou pessoas amputadas, que néo atenderiam os requisitos fisicos para
a execucdo do trabalho

5) Vocé considera alto o turn-over de colaboradores surdos na empresa?

6) Como os gestores/supervisores reagem ao saber que um surdo fara parte de sua
equipe? Qual a tratativa quando ha dificuldades na aceitagao do novo colaborador?

7) Na sua percepcdo, quais sdo as principais dificuldades em relacdo as atividades
diarias?

8) Como é o relacionamento dos colaboradores surdos entre si?

9) Como é o relacionamento dos colaboradores surdos e seus colegas de trabalho
ouvintes?

10) Como ¢é o relacionamento dos colaboradores surdos e sua gestao imediata?

11) Os colaboradores surdos costumam apresentam problemas comportamentais?

12) Os funcionarios surdos recebem feedback com a mesma frequéncia que o0s
funcionarios ouvintes?

13) Existe a contratacao de intérprete para os feedbacks, ou existe algum funcionario que
atua como facilitador para intermediar a comunicac¢ao nos feedbacks do dia a dia?

14) As oportunidades de recrutamento interno sao disponibilizadas aos surdos em
condicOes de igualdade com os colaboradores ouvintes?

15) Existe uma perspectiva/PDI ou plano de carreira voltado para os colaboradores
surdos?

16) Os colaboradores surdos buscam se capacitar com a mesma frequéncia que o0s
colaboradores ouvintes? Caso exista, em sua percepcdo, porque ha essa
discrepancia na frequéncia de capacitacdao na empresa?

17) Caso a empresa opte por colocar um colaborador surdo em um cargo de lideranca ou
supervisao, quais medidas acha que deveriam ser adotadas para a quebra de

paradigmas, tanto vertical como horizontalmente?
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APENDICE C — QUESTIONARIO — SURDOS

Questionario elaborado para construcdo de dados para
desenvolvimento de Trabalho de Graduacgao, apresentado a FATEC
Fate C Sumaré sob orientagéo da Prof.2 Angela Trimer de Oliveira.
Sumaré  Empresa: “.......ccccusseees. 7
Integrantes: Carlos Silvério

Claudia Cardoso Ribeiro

Termo de Consentimento Livre e Esclarecido

Nés, Carlos Silvério e Claudia Cardoso Ribeiro, alunos do curso de Gestao de
Recursos Humanos sob a orientacdo da Professora Angela Trimer de Oliveira,
convidamos-lhe a participar da pesquisa do estudo intitulado Oportunidade De
Crescimento Profissional Dos Surdos No Segmento Industrial.

Esta pesquisa tem por objetivo investigar as oportunidades de crescimento
profissional dos surdos comparado aos ouvintes no mercado de trabalho no
segmento industrial em empresas de grande porte do trabalho. Isso significa que sua
participacdao nesta pesquisa se dara por meio de um questionario on-line. Nao ha
riscos em participar desta pesquisa em caso de eventual desconforto ou
constrangimento diante de alguma pergunta, orientames que vocé responda apenas
as questdes que se sinta confortavel, podendo, inclusive, deixar de responder a uma
pergunta ou desistir de sua participacao, sem qualquer prejuizo ou consequéncia.
Os beneficios desta pesquisa consistem em investigar se a empresa possui politicas
de aproveitamento da oportunidade de agregar ao seu quadro tatico ou estratégico
um funcionario com grande potencial apesar de suas diferencas culturais e
linguisticas, avaliando corretamente suas competéncias e habilidades, motivando o
colaborador a procurar aumentar suas capacitagbes e, consequentemente, um
aumento em seus ganhos.

E um direito seu desistir da participacdo na pesquisa em qualquer momento e
por qualquer razdo, sem qualquer prejuizo. Garantimos que a sua identificacao sera
mantida em sigilo e os resultados obtidos por meio da pesquisa serao utilizados
apenas pala alcancar os objetivos cientificos expostos acima.

Em caso de duvida ou para entender melhor a pesquisa, vocé podera entrar
em contato, em qualquer momento que julgar necessario, com os pesquisadores. Os
contatos sdo os seguintes:
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csilverio.libras@gmail.com

claudiacr@live.com

angela.oliveiraQ1@fatec.sp.gov.br

Ao assinalar a opgao “aceito participar”’, a seguir, vocé atesta sua anuéncia
com esta pesquisa, declarando que compreendeu seus objetivos, a forma como ela

serd realizada e os beneficios envolvidos, conforme descrigdo aqui efetuada.

Li e concordo:
() SIM (Aceito participar da pesquisa)
( ) NAO (Nao aceito participar da pesquisa)
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PESQUISA COM OS COLABORADORES SURDOS

Qual a sua faixa etaria?
()até20 ()21-80 ()31-40 ( )acimade40

Ha quanto tempo trabalha na industria em geral?
( ) menosdeumano ( )1-5anos ( )5-10anos ( ) 10-20 anos ( ) +20 anos

Ha quanto tempo trabalha nesta empresa?
( ) menosdeumano ( )1-5anos ( )5-10anos ( ) 10-20 anos ( ) +20 anos

Qual o seu nivel de escolaridade?

( ) Ensino Fundamental Incompleto ( ) Ensino Fundamental Completo
( ) Ensino Médio Incompleto ( ) Ensino Médio Completo

( ) Ensino Superior Incompleto ( ) Ensino Superior Completo

( ) Pés graduagéao ( ) Mestrado

()

Doutorado

Ha quanto tempo vocé adquiriu sua formacao escolar/académica?
( ) menos de um ano( ) 1-5anos ( ) 6-10 anos ( ) 11-20 anos ( ) +20 anos

Caso nao tenha cursado o Ensino Superior, qual o motivo de nao ter concluido?
( ) Falta de Recursos Financeiros ( ) Falta de tempo ( ) falta de interesse

( ) falta de oportunidade ( ) n&o vejo a necessidade

Quantos cursos de capacitacao voceé realizou nos ultimos 6 meses?
()+5 ()35 ()1-2 ( ) Nenhum

Quantos cursos de capacitacao voceé realizou no ultimo ano?
()45 ()35 ()1-2 ( ) Nenhum

Quantos cursos de capacitacao voceé realizou nos ultimos 5 anos?
()45 ()35 ()1-2 ( ) Nenhum
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10)Vocé se considera capacitado para assumir cargos de maiores responsabilidades,
cargos de confianca (lideranca ou supervisao)?

( ) Definitivamente sim ( ) Provavelmente Sim ( ) Nao ( ) Nao seiresponder

11)Vocé, como surdo, acredita que a empresa |Ihe oferece a oportunidade de concorrer
igualmente com candidatos ouvintes?

( ) Sim () Parcialmente () Nao ( ) Nao sei responder

12)Vocé tem acesso/conhecimento das vagas de Recrutamento Interno desta empresa?
( ) Sim () Parcialmente () Nao ( ) Nao sei responder

13)Vocé ja participou de algum processo de Recrutamento Interno?
() Sim ( ) Nao tive interesse ( ) Nao foi permitido

14)Caso ja tenha participado e nao aprovado, recebeu um feedback do porqué nao foi
aprovado para a vaga?

() Sim ( ) Sim, mas néo teve intérprete de Libras ( ) Nao

15)Em sua opinido, as oportunidades de crescimento e desenvolvimento profissional dos
surdos sdo equivalentes as oferecidas aos ouvintes? Responda Sim ou nao e, por
favoro, justifique sua resposta.

16)Em sua opinido, qual o principal motivo de localizarmos poucos surdos em cargos de
lideranca ou de confianca nas empresas?
) Falta de oportunidades oferecidas pela empresa
falta de conhecimento da capacidade dos surdos pela empresa
falta de Conhecimento de Libras pela Gestao, Diretoria e Recursos Humanos

(

()

()

( ) falta de capacitacao dos surdos em buscar treinamento e desenvolvimento
( ) acomodacao dos surdos devido a lei de cotas e a ampla oferta de trabalhos
()

problemas comportamentais dos surdos dentro da empresa
17)Em sua opinido, para um colaborador surdo ocupar um cargo de lideranca ou de

confianga nas empresas, 0 que € necessario?

( ) Divulgagéo da Libras na empresa, principalmente para o setor de RH e diretoria
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( ) Os surdos mudarem seu comportamento e terem maior comprometimento dentro
da empresa

() A presenca de um intérprete de Libras, para facilitar a comunicacdo entre os
surdos e todos os niveis hierarquicos da empresa, fazendo com que eles tenham a
possibilidade de participar de todas as discussdes e interacées em tempo real

( ) Os surdos buscarem capacitagdes e treinamento

( ) Todos os colaboradores conhecerem Libras, para conseguirem enxergar o surdo

como alguém com perfil de lideranca
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ANEXO|

Regras Gerais sobre a Igualdade de Oportunidades para Pessoas com
Deficiéncias
Adoptadas pela Assembleia Geral das Nag¢des Unidas na sua resolucao 48/96, de
20 de Dezembro de 1993

A Assembleia Geral

Recordando a resolucao 1990/26 do Conselho Econémico e Social, de 24 de Maio
de 1990, pela qual o Conselho autorizou a Comissao para o Desenvolvimento Social
a considerar, na sua trigésima segunda sessdo, a possibilidade de estabelecer um
grupo especial de trabalho de peritos governamentais, de composicao aberta,
financiado por contribuicdes voluntarias, para a elaboracao de regras gerais sobre a
igualdade de oportunidades para criancas, jovens e adultos com deficiéncias, em
estreita colaboracdo com as agéncias especializadas, outros organismos
intergovernamentais e organizagdes nao governamentais, especialmente
organizacoes de pessoas com deficiéncias, e pediu a Comissao que, caso decidisse
estabelecer tal grupo de trabalho, concluisse a redaccdo do texto dessas normas
para serem analisadas pelo Conselho em 1993 e submetidas a apreciacdo da
Assembleia Geral na sua quadragésima oitava sessao,

Recordando tambémque a Comissdo para o Desenvolvimento Social, na sua
resolucao 32/2, de 20 de Fevereiro de 1991, decidiu estabelecer um grupo especial
de trabalho de peritos governamentais, de composicdo aberta, em conformidade
com a resolucao 1990/26 do Conselho Econdmico e Social,

Constatando com satisfacdo a participacdo de muitos Estados, agéncias
especializadas, organismos  intergovernamentais e  organizagdes  nao
governamentais, especialmente organizacbes de pessoas com deficiéncias, nas
deliberagdes do grupo de trabalho,

Constatando ainda com satisfacdo as generosas contribuicdes financeiras dos
Estados Membros para o grupo de trabalho,

Congratulando-se com o facto de o grupo de trabalho ter sido capaz de cumprir o
seu mandato em trés sessdes de cinco dias de trabalho cada uma,

Agradecendo o relatério do grupo especial de trabalho de composicdo aberta
encarregue de elaborar regras gerais sobre a igualdade de oportunidades para
pessoas com deficiéncias,

Tomando notado debate que teve lugar no seio da Comissdo para o
Desenvolvimento Social, por ocasidao da sua trigésima terceira sessao, sobre o
projecto de regras gerais incluido no relatério do grupo de trabalho,

1. Aprova as Regras Gerais sobre a Igualdade de Oportunidades para Pessoas com
Deficiéncias, publicadas em anexo a presente resolucao;

2. Solicita aos Estados Membros que apliquem as Regras Gerais ao desenvolverem
programas nacionais em matéria de deficiéncia;

3. Insta os Estados Membros a facultar ao Relator Especial a informacao por este
solicitada quanto a aplicacao das Regras Gerais;

4. Solicita ao Secretario Geral que promova a aplicacao das Regras Gerais e que
apresente a Assembleia Geral, na sua quinquagésima sessao, um relatério sobre
esta matéria;
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5. Instaos Estados membros a apoiar, financeiramente e de outras formas, a
aplicacao das Regras Gerais.

INTRODUCAO

Antecedentes e necessidades actuais

1. Existem pessoas com deficiéncias em todas as partes do mundo e em todas as
camadas sociais. O numero de pessoas com deficiéncias no mundo é grande e
continua a aumentar.

2. Tanto as causas como as consequéncias da deficiéncia variam de uma parte para
outra do mundo. Essas variagdes sdo resultado de diferentes condicionalismos
sécio-econdmicos e das diversas medidas adoptadas pelos Estados em prol do
bem-estar dos seus cidadaos.

3. A actual politica em matéria de deficiéncia resulta da evolucao registada ao longo
dos ultimos 200 anos. Em muitos aspectos, reflecte as condicées gerais de vida e as
politicas sociais e econémicas adoptadas nas diferentes épocas. Porém, no que
respeita a deficiéncia, muitas circunstancias especificas influenciaram as condicoes
de vida das pessoas que dela padecem: a ignorancia, a negligéncia, a supersticao e
o medo constituem factores sociais que, ao longo da histéria, tém vindo a isolar as
pessoas com deficiéncias e a atrasar o seu desenvolvimento.

4 . Ao longo dos anos, a politica em matéria de deficiéncia evoluiu desde a
prestacao de cuidados basicos no seio de instituicoes até a educacao de criancas
com deficiéncias e a reabilitagcdo das pessoas que se tornaram deficientes na idade
adulta. Gracas a educacgao e a reabilitacao, as pessoas com deficiéncias tornaram-
se mais activas e converteram-se numa forca impulsionadora da promocao
constante da politica em matéria de deficiéncia. Constituiram-se organizagdes de
pessoas com deficiéncias, integradas também por membros das respectivas familias
e amigos, que tentaram conseguir melhores condi¢cdes de vida para elas. Depois da
Segunda Guerra Mundial, foram introduzidos os conceitos de integracdo e
normalizagdo, reflectindo um conhecimento cada vez mais profundo das
capacidades das pessoas com deficiéncias.

5. Até finais da década de 60, as organizacdes de pessoas com deficiéncias em
funcionamento nalguns paises comegaram a formular um novo conceito de
deficiéncia. Nele se reflectia a estreita conexado entre as limitacées sentidas pelos
individuos com deficiéncias, a concepcao e estrutura do respectivo meio e a atitude
da populacdo em geral. Simultaneamente, foi dado cada vez mais destaque aos
problemas da deficiéncia nos paises em vias de desenvolvimento. Segundo as
estimativas, em alguns desses paises a percentagem da populacao com deficiéncias
era muito elevada, tratando-se, na sua maioria, de pessoas extremamente pobres.

Medidas internacionais anteriores

6. Os direitos das pessoas com deficiéncias tém sido objecto de grande atencdo no
seio das Nacodes Unidas e de outras organizacoes internacionais, desde ha muito
tempo. O resultado mais importante do Ano Internacional das Pessoas Deficientes
(1981) foi o Programa de Acg¢ao Mundial relativo as Pessoas com Deficiéncias,
adoptado pela Assembleia Geral na sua resolucdo 37/52, de 3 de Dezembro de
1982. O Ano Internacional e o Programa de Accao Mundial foram grandes
impulsionadores dos progressos nesta area. Ambos puseram em destaque o direito
das pessoas com deficiéncias as mesmas oportunidades dos restantes cidadaos e a
desfrutar em pé de igualdade da melhoria das condi¢cdes de vida resultantes do
desenvolvimento econdémico e social. Também pela primeira vez se definiu o
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conceito de desvantagem (handicap), como funcao da relacédo entre as pessoas com
deficiéncias e o seu meio.

7. Em 1987, ao cumprir-se metade da Década das Nacgdes Unidas para as Pessoas
com Deficiéncias, realizou-se em Estocolmo o Encontro Mundial de Peritos para
Controlo da Aplicacdo do Programa de Accdao Mundial relativo as Pessoas com
Deficiéncias. Foi sugerido nesse encontro a necessidade de elaborar uma doutrina
orientadora, capaz de indicar as prioridades de accdo nos anos vindouros. Tal
doutrina dever-se-ia basear no reconhecimento dos direitos das pessoas com
deficiéncias.

8. Em consequéncia, a Reunido recomendou que a Assembleia Geral convocasse
uma conferéncia especial, para redaccao de uma convencgao internacional sobre a
eliminacao de todas as formas de discriminagcédo contra as pessoas com deficiéncias,
a ser ratificada pelos Estados em finais da década.

9. O Estado italiano preparou uma primeira versao da convencao, que apresentou a
Assembleia Geral na sua quadragésima segunda sessdo. Também a Suécia
apresentou propostas relativas a um projecto de convencao na quadragésima quarta
sessdo da Assembleia Geral. Porém, em nenhuma destas ocasides foi alcancado
consenso quanto a conveniéncia da aprovacao de tal convencdo. Na opiniao de
muitos representantes, os instrumentos ja existentes em matéria de direitos
humanos pareciam garantir as pessoas com deficiéncias os mesmos direitos
reconhecidos as restantes pessoas.

O caminho até a formulacao de Regras Gerais

10. Orientado pelas deliberagdes da Assembleia Geral, o Conselho Econémico e
Social, na sua primeira sessao ordinaria de 1990, aceitou finalmente ocupar- -se da
elaboragédo de um instrumento internacional de outra natureza. Na sua resolugdo
1990/26, de 24 de Maio de 1990, o Conselho autorizou a Comissdo para o
Desenvolvimento Social a considerar, na sua trigésima segunda sessdo, a
possibilidade de estabelecer um grupo especial de trabalho de peritos
governamentais, de composicao aberta, financiado por contribuicées voluntarias,
para a elaboracdo de regras gerais sobre a igualdade de oportunidades para
criangas, jovens e adultos com deficiéncias, em estreita colaboragcdo com as
agéncias especializadas, outras entidades intergovernamentais e organizagdes nao
governamentais, em especial organizacbes de pessoas com deficiéncias. O
Conselho solicitou também a Comissdo que ultimasse a redaccao do texto dessas
normas, para que fossem analisadas em 1993 e apresentadas na quadragésima
oitava sessao da Assembleia Geral.

11. Os debates subsequentes no seio do Terceiro Comité da Assembleia Geral,
durante a sua quadragésima quinta sessdo, demonstraram a existéncia de uma
ampla base de apoio para a nova iniciativa de elaborar regras gerais sobre a
igualdade de oportunidades para pessoas com deficiéncias.

12. Na trigésima segunda sessdao do Comité para o Desenvolvimento Social, a
iniciativa de formular regras gerais contou com o apoio de um grande numero de
representantes e os debates culminaram com a adopc¢ao da resolugdo 32/2, de 20
de Fevereiro de 1991, pela qual a Comissao decidiu estabelecer um grupo especial
de trabalho de composicdo aberta, em conformidade com a resolugdo 1990/26 do
Conselho Econdmico e Social.

Objectivo e conteudo das Regras Gerais sobre a Igualdade de Oportunidades
para Pessoas com Deficiéncias
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13. As Regras Gerais sobre a Igualdade de Oportunidades para Pessoas com
Deficiéncias foram elaboradas tendo por base a experiéncia adquirida durante a
Década das Nagbes Unidas para as Pessoas com Deficiéncias (1983-1992). O
fundamento politico e moral destas regras encontra-se na Carta Internacional dos
Direitos Humanos, que compreende a Declaracdo Universal dos Direitos do Homem,
o Pacto Internacional sobre os Direitos Econémicos, Sociais e Culturais e o Pacto
Internacional sobre os Direitos Civis e Politicos, na Convencgao sobre os Direitos da
Crianga e na Convengdo sobre a Eliminacdo de Todas as Formas de Discriminagao
contra as Mulheres, bem como no Programa de Accao Mundial relativo as Pessoas
com Deficiéncias.

14. Embora nao sendo de cumprimento obrigatério, estas Regras podem converter-
se em normas de direito internacional consuetodinario, quando aplicadas por um
grande numero de Estados com a intencdo de respeitar uma norma de direito
internacional. Tém implicito um firme compromisso moral e politico da parte dos
Estados, no sentido de adoptar medidas destinadas a garantir a igualdade de
oportunidades para as pessoas com deficiéncias. Indicam importantes principios de
responsabilidade, accao e cooperacdo. Assinalam areas de importancia decisiva
para a qualidade de vida e para a realizacao da plena participacao e da igualdade.
As Regras constituem um instrumento de orientacao politica e de actuacao para as
pessoas com deficiéncias e suas organiza¢des. Funcionam ainda como base para a
cooperacao técnica e econdémica entre os Estados, as Nagdes Unidas e outras
organizacgdes internacionais.

15. O objectivo das normas consiste em garantir que raparigas e rapazes, mulheres
e homens com deficiéncias, enquanto membros das respectivas comunidades,
possam exercer 0os mesmos direitos e estar sujeitos as mesmas obrigacdes dos
restantes cidadaos. Em todas as sociedades do mundo, continuam a existir
obstaculos que impedem as pessoas com deficiéncias de exercer os seus direitos e
liberdades, dificultando a sua participacéo plena nas actividades das sociedades em
que se inserem. Compete aos Estados adoptar medidas adequadas com vista a
eliminacado de tais obstaculos. As pessoas com deficiéncias e suas organizagdes
devem desempenhar um papel activo como co-participantes neste processo. A
realizacdo da igualdade de oportunidades para pessoas com deficiéncias representa
uma contribuicdo fundamental para o esforco geral e mundial de mobilizagcdo dos
recursos humanos. Sera porventura necessario prestar atencao especial a
determinados grupos especificos, tais como as mulheres, as criangas, os idosos, 0s
pobres, os trabalhadores migrantes, as pessoas com deficiéncias duplas ou
multiplas, as populacdes autdctones e as minorias étnicas. Para além disso, existe
um grande numero de refugiados com deficiéncias que revelam necessidades
especiais, as quais exigem atencao.

Conceitos fundamentais da politica em matéria de deficiéncia

16. Os conceitos abaixo explicitados sao utilizados ao longo das Regras. Séao
construidos com base, essencialmente, nos conceitos enunciados no Programa de
Accao Mundial relativo as Pessoas com Deficiéncias. Em certos casos, reflectem a
evolucao registada durante a Década das Nacdes Unidas para as Pessoas com
Deficiéncias.

Incapacidade e desvantagem (handicap)
17. O termo "incapacidade" resume um grande numero de diferentes limitacdes
funcionais que se verificam nas populacées de todos os paises do mundo. As
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pessoas podem ser incapazes em resultado de uma deficiéncia de natureza fisica,
intelectual ou sensorial, de um estado que requeira intervencdo médica ou de
doencas mentais. Tais deficiéncias, estados ou doencas podem ser, por natureza,
transitérios ou permanentes.

18. O termo "desvantagem" (handicap) significa a perda ou a limitagdo das
possibilidades de tomar parte da vida da comunidade em condi¢gées de igualdade
em relacdo aos demais cidadaos. Essa palavra descreve a situagdo da pessoa com
deficiéncia em relagdo com o seu meio. O objectivo deste conceito consiste em
realcar os defeitos de concepcdo do meio fisico envolvente e de muitas das
actividades organizadas no seio da sociedade, tais como, por exemplo, a
informacdo, a comunicacdo e a educagcdo, que impedem as pessoas com
deficiéncias de nelas participar em condigdes de igualdade.

19. A utilizacdo dos dois termos "incapacidade" e "desvantagem" (handicap), tal
como acima definidos nos paragrafos 17 e 18, devera ser considerada a luz da
histéria recente da deficiéncia. Durante a década de 70, registou-se uma forte
reaccao, por parte de representantes de organizagdes de pessoas com deficiéncias
e de profissionais na area da deficiéncia, contra a terminologia entdo empregue. Os
termos "incapacidade" e "desvantagem" (handicap) eram muitas vezes utilizados de
forma pouco clara e confusa, o que se revelava nefasto sob o ponto de vista das
medidas normativas e da accao politica. A terminologia empregue reflectia uma
abordagem médica e clinica, que ignorava as imperfeicoes e deficiéncias da
sociedade envolvente.

20. Em 1980, a Organizacdo Mundial de Saude adoptou uma Classificacao
Internacional de Deficiéncias, Incapacidades e Desvantagens (Handicaps), que
sugeriu uma abordagem mais precisa e, simultaneamente, relativista. Essa
classificacdo, que faz uma clara distingdo entre "deficiéncia", "incapacidade" e
"desvantagem"(handicap), tem sido amplamente utilizada em &areas tais como a
reabilitacdo, a educacdo, a estatistica, a politica, a legislacdo, a demografia, a
sociologia, a economia e a antropologia. Alguns utilizadores exprimiram a sua
preocupacao pelo facto de a Classificacao, ao definir o termo "incapacidade", ser
porventura demasiado médica e centrada no individuo, ndo clarificando talvez
devidamente a interacgéo entre os condicionalismos ou expectativas da sociedade e
as capacidades do individuo. Essas inquietacées, bem como outras manifestadas
pelos utilizadoras nos 12 anos decorridos desde a publicacido da Classificacao,
serao tidas em conta em futuras revisoes.

21. Em resultado da experiéncia adquirida com a aplicacao do Programa de Accéao
Mundial e do debate generalizado que teve lugar por ocasido da Década das
Nagbes Unidas para as Pessoas com Deficiéncias, foram aprofundados os
conhecimentos e ampliada a compreensao das questdes relativas a deficiéncia e a
terminologia utilizada. A terminologia actual reconhece a necessidade de ter em
conta, ndo s6 as necessidades individuais (por exemplo, de reabilitacdo e de
recursos técnicos auxiliares), mas também as imperfeicbes da sociedade (que
colocam diversos obstaculos a participacao).

Prevencao

22. Entende-se por "prevencgao" a adopcao de medidas destinadas a impedir que se
produza uma deterioracdo fisica, intelectual, psiquiatrica ou sensorial (prevencao
primaria) ou a impedir que essa deterioracdo cause uma deficiéncia ou limitagao
funcional permanente (prevencao secundaria). A prevencao pode incluir a adopcao
de diversos tipos de medidas, tais como cuidados de saude primarios, cuidados pré
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e poOs-natais, educacdo em matéria de nutricdo, campanhas de vacinacado contra
doencas contagiosas, medidas de luta contra doengas endémicas, normas de
seguranca, programas para a prevencao de acidentes em diferentes areas, incluindo
a adaptacdo dos locais de trabalho para evitar a ocorréncia de deficiéncias e
doencas profissionais, e prevencao da deficiéncia resultante da contaminacado do
meio ambiente ou ocasionada por conflitos armados.

Reabilitacao

23. Entende-se por "reabilitacdo" o processo destinado a permitir que as pessoas
com deficiéncias consigam alcangar e manter os seus melhores niveis funcionais, do
ponto de vista fisico, sensorial, intelectual, psiquico e/ou social, por forma a dota-las
de meios que Ihes permitam modificar a sua prépria vida, adquirindo uma maior
independéncia. A reabilitacdo pode abranger medidas destinadas a proporcionar
e/ou a restabelecer fungdes ou a compensar a perda ou a falta de uma funcéo ou
determinada limitacao funcional. O processo de reabilitacdo nao envolve a prestacao
de cuidados médicos iniciais. Inclui uma ampla variedade de medidas e actividades,
desde a reabilitacdo mais basica e geral até as actividades especificamente
orientadas, tais como a reabilitagcao profissional

Realizacao da igualdade de oportunidades

24. Entende-se por "realizagao da igualdade de oportunidades” o processo mediante
o qual o meio fisico e os diversos sistemas existentes no seio da sociedade, tais
como servicos, actividades, informacao e documentagao, sao postos a disposicao de
todos, sobretudo das pessoas com deficiéncias.

25. Do principio da igualdade de direitos decorre que as necessidades de toda e
qualquer pessoa tém igual importancia, que essas necessidades devem constituir a
base do planeamento das sociedades e que todos os recursos devem ser
empregues por forma a garantir que a todos sejam concedidas as mesmas
oportunidades de participagéo.

26. As pessoas com deficiéncias sdo membros da sociedade e tém direito a
permanecer nas suas comunidades locais. Devem receber o apoio de que
necessitam no ambito das estruturas regulares de educacado, saude, emprego e
servigos sociais.

27. A medida que as pessoas com deficiéncias alcangam a igualdade de direitos,
devem também ficar sujeitas as mesmas obrigacdes. A medida que as pessoas com
deficiéncias vao alcancando o gozo desses direitos, as sociedades devem esperar
cada vez mais delas. Como parte do processo de realizacdo da igualdade de
oportunidades, deve providenciar-se no sentido de ajudar as pessoas com
deficiéncias a assumir a sua plena responsabilidade como membros da sociedade.

PREAMBULO

Os Estados,

Conscientes de que, na Carta das Nacdes Unidas, se comprometeram a actuar
individual e colectivamente, em cooperacdao com a Organizacdo, com vista a
promover niveis de vida mais elevados, pleno emprego, e condi¢coes de progresso e
desenvolvimento econdémico e social,

Reafirmando o compromisso assumido na Carta de defender os Direitos Humanos e
as liberdades fundamentais, a justica social e a dignidade e valor da pessoa
humana,
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Recordando em particular as normas internacionais de Direitos Humanos,
consagradas na Declaragdo Universal dos Direitos do Homem, no Pacto
Internacional sobre os Direitos Econdmicos, Sociais e Culturais e no Pacto
Internacional sobre os Direitos Civis e Politicos,

Sublinhando que esses instrumentos proclamam que os direitos neles consagrados
devem ser garantidos de igual modo a todas as pessoas, sem discriminagao,
Recordando a Convencéao sobre os Direitos da Crianca, que proibe a discriminagéao
com base na deficiéncia e impde a adop¢ao de medidas especiais para proteger os
direitos das criangas com deficiéncias, bem como a Convencao Internacional sobre
os Direitos de Todos os Trabalhadores Migrantes e Membros das suas Familias, que
estabelece algumas medidas de proteccao contra a deficiéncia,

Recordando também as disposicdes da Convencgao sobre a Eliminacdo de Todas as
Formas de Discriminagdo contra as Mulheres destinadas a salvaguardar os direitos
das meninas e mulheres com deficiéncias,

Tendo em conta a Declaragdao dos Direitos das Pessoas Deficientes, a Declaracao
dos Direitos das Pessoas Deficientes Mentais, a Declaracdo sobre o Progresso e
Desenvolvimento Social, os Principios para a Proteccdo de Pessoas com Doencas
Mentais e para o Aperfeicoamento dos Cuidados de Saude Mental e outros
instrumentos relevantes aprovados pela Assembleia Geral,

Tendo também em conta as relevantes convengdes e recomendacdes aprovadas
pela Organizagdo Internacional de Trabalho, em especial as que se referem a
participacdo no mundo do trabalho, sem discriminacdo alguma, das pessoas com
deficiéncias,

Tendo presentes as relevantes recomendacdes e o trabalho da Organizacdao das
Nacdes Unidas para a Educacado, Ciéncia e Cultura, em particular a Declaracao
Mundial sobre Educacao para Todos, da Organizacdo Mundial de Saude, do Fundo
das Nagdes Unidas para a Infancia e de outras organizagcdes com interesse na area,
Tendo em conta o compromisso assumido pelos Estados quanto a proteccado do
ambiente,

Conscientes da devastacdo causada pelos conflitos armados e deplorando a
utilizacédo de recursos escassos na producédo de armas,

Reconhecendo que o Programa de Accado Mundial relativo as Pessoas com
Deficiéncias e a definicdo de igualdade de oportunidades nele consagrada
representam a firme e sincera aspiracao da comunidade internacional de conseguir
que essas diversas recomendacbes e instrumentos internacionais adquiram uma
importancia pratica e concreta,

Reconhecendo que o objectivo da Década das Nacbes Unidas para as Pessoas com
Deficiéncias (1983-1992), de executar o Programa de Acg¢dao Mundial, permanece
valido e exige uma actuacao urgente e continua,

Recordando que o Programa de Accado Mundial se baseia em conceitos que sao
igualmente validos, quer em paises em desenvolvimento quer em paises
industrializados,

Convencidos de que é necessario intensificar esforcos para que as pessoas com
deficiéncias possam alcancar o pleno gozo dos Direitos Humanos e a plena
participacao social, em condi¢des de igualdade,

Sublinhando novamente que as pessoas com deficiéncias, bem como os seus pais,
tutores, amigos e organizagcdes, devem ser participar activamente, junto com os
Estadas, no planeamento e execucdo de todas as medidas que afectam os seus
direitos civis, politicos, econdmicos, sociais e culturais,
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Cumprindo o disposto na resolugdo 1990/26 do Conselho Econémico e Social, e
baseando-se nas medidas concretas cuja adopcédo se impde para que as pessoas
com deficiéncias alcancem um estatuto de igualdade em relagdo as demais,
enumeradas em pormenor no Programa de Accao Mundial, aprovaram as Regras
Gerais sobre a lgualdade de Oportunidades para Pessoas com Deficiéncias, que
adiante se enunciam, com os objectivos de:

(a) Pér em relevo que todas as medidas na area da deficiéncia pressupéem um
conhecimento e uma experiéncia suficientes acerca das condi¢cées e necessidades
especificas das pessoas com deficiéncias;

(b) Destacar que o processo mediante o qual cada um dos aspectos da organizagcao
social é tornado acessivel a todos constitui um objectivo fundamental do
desenvolvimento sécio-econémico;

(c) Assinalar aspectos cruciais das politicas sociais na area da deficiéncia, incluindo,
guando oportuno, o fomento activo da cooperacgéo técnica e econdmica;

(d) Oferecer modelos para o processo de decisdo politica necessario a realizagdo de
igualdade de oportunidades, tendo em conta a existéncia de uma grande diversidade
de niveis econdmicos e técnicos, assim como o facto de esse processo dever
reflectir um profundo conhecimento do contexto cultural em que se desenvolve e o
papel fundamental que as pessoas com deficiéncias nele desempenham;

(e) Propor a criacdo de mecanismos nacionais destinados a estabelecer uma
colaboracgao estreita entre os Estados, os 6rgaos do sistema das Nagdes Unidas,
outras entidades intergovernamentais e as organizacbes de pessoas com
deficiéncias;

(f) Propor a criacdo de um mecanismo eficaz de controlo do processo através do
qual os Estados procuram realizar a igualdade de oportunidades para as pessoas
com deficiéncias.

I. REQUISITOS PARA A IGUALDADE DE PARTICIPACAO

Regra 1. Sensibilizacao

Os Estados devem adoptar medidas para que a sociedade adquira maior
consciéncia das pessoas com deficiéncias, assim como dos seus direitos,
necessidades, potencialidades e contribuigdo.

1. Os Estados devem garantir que as autoridades competentes divulguem
informacdo actualizada acerca dos programas e servicos disponiveis para as
pessoas com deficiéncias, suas familias, profissionais da area e publico em geral. A
informacao destinada as pessoas com deficiéncias deve ser apresentada de forma
acessivel.

2. Os Estados devem promover e apoiar campanhas de informacao relativas as
pessoas com deficiéncias e as politicas em matéria de deficiéncia, difundindo a
mensagem de que estas pessoas sdo cidaddaos com os mesmos direitos e
obrigacées dos demais, assim justificando a adopcdo de medidas destinadas a
eliminar todos os obstaculos a sua plena participacao.

3. Os Estados devem incentivar os meios de comunicacdo social a difundir uma
imagem positiva das pessoas com deficiéncias, devendo as organizacdoes de
pessoas com deficiéncias ser consultadas a este respeito.

4. Os Estados devem garantir que os programas de educacao publica reflictam, em
todos os seus aspectos, 0s principios da plena participacao e da igualdade.

5. Os Estados devem convidar as pessoas com deficiéncias, bem como as suas
familias e organizagdes, a participar nos programas de educagao publica em matéria
de deficiéncia.
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6. Os Estados devem incentivar as empresas do sector privado a incluir, em todos os
aspectos da sua actividade, questdes relativas a deficiéncia.

7. Os Estados devem iniciar e promover programas destinados a possibilitar que as
pessoas com deficiéncias adquiram maior consciéncia dos seus direitos e
potencialidades. Uma maior autoconfianca e autonomia permitirdo a essas pessoas
aproveitar da melhor forma as oportunidades ao seu alcance.

8. A sensibilizacdo deve representar uma parte importante da educacdo das
criangas com deficiéncias e dos programas de reabilitacdo. As pessoas com
deficiéncias poderdo também auxiliar-se mutuamente na aquisicgdo de uma maior
consciéncia, participando nas actividades das suas préprias organizacoes.

9. A sensibilizacdo deve constituir parte integrante da educacao de todas as criancas
e ser uma das componentes dos cursos de formacao de professores e da formacéao
de todos os profissionais.

Regra 2. Cuidados médicos

Os Estados devem assegurar a prestacao de cuidados médicos eficazes as pessoas
com deficiéncias.

1. Os Estados devem esforcar-se por criar programas, conduzidos por equipas de
trabalho multidisciplinares, para deteccdo precoce, avaliacdo e tratamento das
deficiéncias. Desta forma, poder-se-iam prevenir, reduzir ou eliminar os seus efeitos
prejudiciais. Tais programas devem assegurar a plena participagcdo das pessoas
com deficiéncias e das suas familias, a nivel individual, e das organizacées de
pessoas com deficiéncias, ao nivel do planeamento e avaliagao.

2. Os trabalhadores das comunidades locais devem receber formacao que lhes
permita participar em areas tais como a detecgcdo precoce da deficiéncia, a
prestacdo de assisténcia primaria e o encaminhamento para 0s servigcos
competentes.

3. Os Estados devem garantir que as pessoas com deficiéncias, em particular bebés
e criancas, recebam cuidados médicos de igual qualidade e no ambito do mesmo
sistema que os demais membros da sociedade.

4. Os Estados devem garantir que todo o pessoal médico e paramédico receba
formacao adequada e disponha do equipamento necessario para prestar assisténcia
médica as pessoas com deficiéncias, bem como que tenha acesso aos métodos
terapéuticos e recursos tecnolégicos apropriados.

5. Os Estados devem garantir que o pessoal médico, paramédico e auxiliar receba
formacao apropriada, a fim de evitar que prestem aos pais um aconselhamento
inadequado, assim restringindo as opgbes de que dispdem os seus filhos. Tal
formacao deve ser um processo continuo e basear-se na mais recente informacéao
disponivel.

6. Os Estados devem garantir que as pessoas com deficiéncias recebam
regularmente o tratamento e os medicamentos de que necessitam para manter ou
melhorar a sua capacidade funcional.

Regra 3. Reabilitacao*

* A reabilitacdo constitui um conceito fundamental da politica em matéria de
deficiéncia, cuja definicao consta do paragrafo 23 da introducéo, supra.

Os Estados devem assegurar a prestacao de servigos de reabilitacao destinados as
pessoas com deficiéncias, a fim de que estas consigam alcancar e manter um nivel
Optimo de autonomia e capacidade funcional.
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1. Os Estados devem desenvolver programas nacionais de reabilitacdo para todos
0s grupos de pessoas com deficiéncias. Tais programas devem basear-se nas reais
necessidades individuais dessas pessoas e nos principios da plena participacao e
da igualdade.

2. Esses programas devem incluir uma ampla variedade de actividades, tais como a
educacgao bésica destinada a melhorar o exercicio de uma funcdo afectada ou a
compensar a incapacidade ou dificuldade de desempenho da dita funcédo, o
aconselhamento das pessoas com deficiéncias e suas familias, o fomento da
autonomia e a prestacdo de servicos esporadicos, por exemplo de avaliacdo e
orientacao.

3. Devem ter acesso a reabilitacao todas as pessoas que dela necessitem, incluindo
as pessoas com deficiéncias profundas e/ou multiplas.

4. As pessoas com deficiéncias e suas familias devem poder participar na
concepgao e organizacao dos servicos de reabilitacdo que lhes digam respeito.

5. Todos os servicos de reabilitacdo devem estar disponiveis no ambito da
comunidade local onde viva a pessoa com deficiéncia. Contudo, em certos casos,
podem ser organizados cursos especiais de reabilitacdo no domicilio, de duracao
limitada, por forma a alcancar um determinado objectivo de formacao.

6. As pessoas com deficiéncias e seus familiares devem ser encorajados a participar
directamente nas actividades de reabilitacdo, por exemplo como professores
habilitados, instrutores ou conselheiros.

7. Os Estados devem aproveitar a experiéncia adquirida pelas organizacdes de
pessoas com deficiéncias aquando da formulacao ou avaliacdo dos programas de
reabilitacao.

Regra 4. Servicos de apoio

Os Estados devem assegurar o estabelecimento e a prestacao de servicos de apoio
a pessoas com deficiéncias, incluindo a disponibilizacdo de equipamentos auxiliares
a elas destinados, a fim de as ajudar a aumentar o seu nivel de autonomia na vida
quotidiana e a exercer os seus direitos.

1. Os Estados devem garantir a disponibilizacdo de equipamento e instrumentos
auxiliares, bem como a prestacdo de assisténcia pessoal e de servicos de
interpretacdo, segundo as necessidades das pessoas com deficiéncias, enquanto
medidas importantes para alcancar a igualdade de oportunidades.

2. Os Estados devem apoiar o desenvolvimento, o fabrico, a distribuicdo e os
servicos de reparacdo do equipamento e instrumentos auxiliares, bem como a
divulgagéo de informagdes a seu respeito.

3. Com esta finalidade, devem ser aproveitados os conhecimentos técnicos de que
em geral se disponha. Nos Estados em que exista uma industria de alta tecnologia,
esta deve ser plenamente utilizada a fim de melhorar o nivel e a eficacia do
equipamento e instrumentos auxiliares. E importante estimular o desenvolvimento e
o fabrico de equipamentos simples e pouco dispendiosos, utilizando, sempre que
possivel, matérias primas e meios de producao locais. As proprias pessoas com
deficiéncias poderao participar no fabrico desses artigos.

4. Os Estados devem reconhecer que todas as pessoas com deficiéncias que
necessitem de equipamento ou instrumentos auxiliares deverao ter acesso a eles,
nomeadamente em termos financeiros, segundo as respectivas necessidades. Isto
podera significar que o equipamento e os instrumentos auxiliares sejam fornecidos
gratuitamente ou a um preco suficientemente baixo para que as pessoas com
deficiéncias e suas familias os possam adquirir.
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5. Nos programas de reabilitagdo que prevejam a distribuicdo de equipamento e
instrumentos auxiliares, os Estados devem considerar as necessidades especificas
dos rapazes e raparigas com deficiéncias, no que se refere a concepcao e a
durabilidade de tais dispositivos, assim como a sua idoneidade em relacdo a idade
das criancas as quais se destinam.

6. Os Estados devem apoiar o desenvolvimento e a aplicacdo de programas de
assisténcia pessoal e de servicos de interpretacdo, em especial para as pessoas
com deficiéncias profundas e/ou mudltiplas. Tais programas destinar-se-iam a
aumentar o nivel de participacdo das pessoas com deficiéncias na vida quotidiana,
tanto em casa como no local de trabalho, na escola e durante os seus tempos livres.
7. Os programas de assisténcia pessoal devem ser concebidos de forma a que as
pessoas com deficiéncias que os utilizam exercam uma influéncia decisiva na
respectiva execugao.

Il AREAS ALVO DA IGUALDADE DE PARTICIPACAO

Regra 5. Acessibilidade

Os Estados devem reconhecer a importancia fundamental da acessibilidade no
processo de realizagdo da igualdade de oportunidades em todas as esferas da
sociedade. Para as pessoas com deficiéncias de qualquer espécie, os Estados
devem: (a) criar programas de acgao destinados a tornar acessivel o meio fisico, e
(b) adoptar medidas para garantir 0 acesso a informacao e a comunicacao.

(a) Acesso ao meio fisico

1. Os Estados devem adoptar medidas para eliminar os obstaculos a participacao
impostos pelo meio fisico. Tais medidas devem consistir na elaboragédo de normas e
directrizes e no estudo da possibilidade de aprovar legislacdo que garanta o acesso
a diversas areas da sociedade, tais como a habitacdo, os edificios, os transportes
publicos e outros meios de transporte, as ruas e outros espacos ao ar livre.

2. Os Estados devem assegurar que arquitectos, engenheiros civis e outros
profissionais que participam na concepgao e construgdo do meio fisico possam obter
informacdo adequada sobre a politica em matéria de deficiéncia e as medidas
destinadas a garantir a acessibilidade.

3. Os requisitos de acessibilidade devem ser contemplados na concepgao e
construgdo do ambiente fisico, desde o inicio do respectivo processo de concepgao.

4. Devem ser consultadas as organizacoes de pessoas com deficiéncias aquando da
elaboragédo de padrbes e normas de acessibilidade. Essas organizagdes devem
também participar a nivel local, desde a fase inicial de planeamento, quando se
esbocam o0s projectos de obras publicas, por forma a garantir a maxima
acessibilidade.

(b) Acesso a informacao e a comunicacao

5. As pessoas com deficiéncias e, se necessario, as suas familias e amigos, devem
ter acesso, em todas as fases, a uma informagdo completa sobre o diagnéstico, os
direitos e os servigos e programas disponiveis. Essa informagao deve ser fornecida
sob formas acessiveis a pessoas com deficiéncias.

6. Os Estados devem desenvolver estratégias com o objectivo de tornar a
documentacdo e os servicos de informacdo acessiveis a diferentes grupos de
pessoas com deficiéncias. A fim de permitir o acesso de pessoas com deficiéncias
visuais a informacdo escrita e a documentagdo, devem ser utilizados o sistema
Braille, as gravacdes em fita magnética, a escrita ampliada ou outras tecnologias
apropriadas. De igual forma, deve recorrer-se aos meios tecnoldgicos adequados
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para permitir o acesso a informacao oral por parte de pessoas com deficiéncias
auditivas ou dificuldades de compreenséo.

7. Deve ser considerada a possibilidade de utilizar a linguagem gestual na educacéao
das criancas surdas, no seio das respectivas familias e comunidades. Deve também
ser garantida a prestacao de servicos de interpretacdo de linguagem gestual, a fim
de facilitar a comunicacao entre as pessoas surdas e as outras pessoas.

8. Devem também ser tomadas em consideracao as necessidades de pessoas com
outras dificuldades de comunicacao.

9. Os Estados devem encorajar os meios de comunicacado social, em especial a
televisdo, a radio e os jornais, a tornar acessiveis 0s seus servigos.

10. Os Estados devem garantir que os novos sistemas de servicos e de dados
informatizados, oferecidos ao publico em geral, sejam, quer acessiveis desde o
inicio, quer adaptados por forma a tornarem-se acessiveis as pessoas com
deficiéncias.

11. Devem consultar-se as organizacdes de pessoas com deficiéncias aquando da
preparacao de medidas destinadas a permitir o acesso aos servigos de informacao.

Regra 6. Educacao

Os Estados devem reconhecer o principio da igualdade de oportunidades de ensino
nos niveis primario, secundario e superior para as criangas, 0s jovens e os adultos
com deficiéncias, em ambientes integrados. Devem assegurar que a educacao das
pessoas com deficiéncias constitua uma parte integrante do sistema de ensino.

1. A responsabilidade pela educagdo das pessoas com deficiéncias em ambientes
integrados cabe as autoridades educativas em geral. A educacédo das pessoas com
deficiéncias deve constituir parte integrante do planeamento do sistema de ensino a
nivel nacional, da elaboracao de planos curriculares e da organizacao escolar.

2. O ensino nas escolas comuns pressupde a prestacao de servicos de interpretacédo
e outros servicos de apoio adequados. Devem garantir-se condicées adequadas de
acessibilidade e servicos de apoio, concebidos em fungdo das necessidades de
pessoas com diversos tipos de deficiéncias.

3. Os grupos ou associacbes de pais e as organizacbes de pessoas com
deficiéncias devem participar no processo educativo, a todos os niveis.

4. Nos Estados em que o ensino seja obrigatorio, este deve abranger as raparigas e
rapazes portadores de todos os tipos e graus de deficiéncia, incluindo os mais
graves.

5. Deve prestar-se atencao especial aos seguintes grupos:

a) Criancas muito pequenas com deficiéncias;

b) Criancas em idade pré-escolar com deficiéncias;

c) Adultos com deficiéncias, sobretudo mulheres.

6. Para que as medidas destinada as pessoas com deficiéncias possam ser
integradas no sistema geral de ensino, os Estados devem:

a) Adoptar uma politica de formulacao clara, compreendida e aceite a nivel das
escolas e da comunidade em geral;

b) Permitir a flexibilidade e adaptabilidade dos planos curriculares, bem como a
possibilidade de introducdo de novos elementos nesses mesmos planos;

c¢) Proporcionar materiais didacticos de qualidade, formagao continua de professores
e pessoal docente de apoio.

7. A educacao integrada e os programas desenvolvidos no ambito da comunidade
devem ser vistos como abordagens complementares, com o fim de proporcionar as
pessoas com deficiéncias uma educacao e uma formagao economicamente viaveis.
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Os programas nacionais desenvolvidos com base nas comunidades locais devem
encorajar essas comunidades a utilizar e desenvolver 0s seus recursos proprios,
com o objectivo de permitir o ensino a nivel local das pessoas com deficiéncias.

8. Nas situagdes em que o sistema geral de ensino nao esteja ainda em condicoes
de responder as necessidades de todas as pessoas com deficiéncias, pode
considerar-se a possibilidade de estabelecer o ensino especial, cujo objectivo sera
preparar os alunos para a integracao no sistema geral de ensino. A qualidade desse
ensino deve reflectir os mesmos padrdes e ambi¢cdes do ensino em geral e estar em
estreita ligacdo com este. No minimo, deve ser atribuida aos estudantes com
deficiéncias a mesma percentagem dos recursos educativos atribuida aos
estudantes sem deficiéncias. Os Estados devem prosseguir a integracdo gradual
dos servigcos de ensino especial no ensino geral. Reconhece-se que, em alguns
casos, o0 ensino especial pode ainda ser considerado como a forma mais adequada
de ministrar educacgao a alguns estudantes com deficiéncias.

9. Devido as particulares necessidades de comunicacdo das pessoas surdas e
surdas e cegas, a sua educacdo pode porventura ser ministrada de forma mais
adequada em escolas que lhes sejam especialmente destinadas ou em aulas e
unidades especializadas dentro dos estabelecimentos de ensino comuns. De inicio,
e em particular, devera ser prestada atencao especial a formacdo em areas
culturalmente sensiveis, que permita o desenvolvimento de efectivas capacidades
de comunicacao e a maior independéncia possivel das pessoas surdas ou surdas e
cegas.

Regra 7. Emprego

Os Estados devem reconhecer o principio de que as pessoas com deficiéncias deve
ser permitido exercer os seus Direitos Humanos, sobretudo na area do emprego.
Tanto nas zonas rurais como nas urbanas, devem ser-lhes dadas iguais
oportunidades de acesso ao mercado de trabalho, por forma a conseguirem um
emprego produtivo e remunerado.

1. As disposicoes legislativas e regulamentares na area laboral ndo devem
discriminar as pessoas com deficiéncias nem colocar obstaculos ao seu emprego.

2. Os Estados devem apoiar activamente a integracao das pessoas com deficiéncias
no mercado de trabalho. Este apoio activo pode ser prestado através de uma série
de medidas, tais como a formagao vocacional, esquemas de quotas baseados em
incentivos, emprego protegido, empréstimos ou subsidios para pequenas empresas,
contratos de exclusividade ou direitos de producao prioritarios, isencoes fiscais,
supervisao contratual ou outro tipo de assisténcia técnica e financeira as empresas
que empregam trabalhadores com deficiéncias. Os Estados devem também
incentivar os empregadores a proceder a adaptacdes razoaveis para acolher
pessoas com deficiéncias.

3. Os programas de acc¢ao dos Estados devem incluir:

(a) Medidas de concepcgao e adaptacdo dos locais e instalacées de trabalho, por
forma a que resultem acessiveis a pessoas com diversos tipos de deficiéncias;

(b) Medidas de apoio a utilizagdo de novas tecnologias e ao desenvolvimento e
producdo de dispositivos, ferramentas e equipamentos auxiliares, bem como
medidas destinadas a facilitar o acesso das pessoas com deficiéncias a esses
meios, por forma a permitir-lhes obter e conservar um emprego;

(c) Prestacao de adequados servigos de formacao e colocacdo, bem como de apoio
continuo, tais como assisténcia pessoal e servigos de interpretagao.
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4. Os Estados devem criar e apoiar campanhas de sensibilizacdo publica,
concebidas com o fim de ultrapassar as atitudes negativas e os preconceitos que
afectam os trabalhadores portadores de deficiéncias.

5. Na sua qualidade de empregadores, os Estados devem criar condi¢cdes favoraveis
para o emprego de pessoas com deficiéncias no sector publico.

6. Os Estados, as organizagdes de trabalhadores e os empregadores devem
cooperar para garantir a adopcao de politicas equitativas em matéria de
recrutamento e promoc¢ao, condicées de emprego e taxas de remuneracao, medidas
destinadas a melhorar o ambiente de trabalho, a fim de prevenir lesdes e
deficiéncias, assim como medidas para a reabilitacdo dos trabalhadores que tenham
sofrido lesdes em resultado de acidentes laborais.

7. O objectivo deve ser sempre a obtencao de emprego no livre mercado de trabalho
por parte das pessoas com deficiéncias. Para as pessoas com deficiéncias cujas
necessidades ndo possam ser atendidas dessa forma, existe a alternativa de criar
pequenas unidades de emprego protegido ou apoiado. E importante que a qualidade
desses programas seja avaliada em funcdo da respectiva adequacao e suficiéncia
para criar oportunidades que permitam as pessoas com deficiéncias obter emprego
no mercado de trabalho.

8. Devem ser adoptadas medidas com o objectivo de incluir as pessoas com
deficiéncias nos programas de formacao e emprego, tanto no sector privado como
no sector informal da economia.

9. Os Estados, as organizacoes de trabalhadores e os empregadores devem
cooperar com as organizacoes de pessoas com deficiéncias em todas as medidas
destinadas a criar oportunidades de formacao e emprego, nomeadamente o horario
flexivel, o trabalho a tempo parcial, a partilha de postos de trabalho, 0 emprego por
conta prépria e a prestacao de assisténcia as pessoas com deficiéncias.

Regra 8. Garantia de rendimentos e seguranca social

Os Estados sdo responsaveis pela prestacdo de seguranca social e pela garantia
dos rendimentos das pessoas com deficiéncias.

1. Os Estados devem garantir a prestacdo de adequado apoio financeiro as pessoas
com deficiéncias que, devido a deficiéncia ou a factores com ela relacionados, hajam
sofrido uma perda ou reducao temporarias dos seus rendimentos ou se tenham visto
privadas de oportunidades de emprego. Os Estados devem assegurar que 0 apoio
prestado tenha em conta as despesas em que muitas vezes incorrem as pessoas
com deficiéncias ou as suas familias, em resultado dessa mesma deficiéncia.

2. Nos paises onde existam ou estejam a ser desenvolvidos sistemas de seguranca
social, de seguros sociais ou outros esquemas de bem-estar social para a populacéao
em geral, os Estados devem garantir que tais sistemas ndo excluam nem
discriminem as pessoas com deficiéncias.

3. Os Estados devem também assegurar que as pessoas que se dediquem a cuidar
de uma pessoa com deficiéncia beneficiem de apoio financeiro, com vista a garantir
o seu rendimento, bem como proteccao da seguranca social.

4. Os sistemas de seguranca social devem prever incentivos ao restabelecimento da
capacidade de auferir rendimentos por parte das pessoas com deficiéncias. Tais
sistemas devem estabelecer ou contribuir para a organizacédo, desenvolvimento e
financiamento de accdes de formacao profissional. Devem também prestar auxilio
mediante servicos de colocacgao.
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5. Os programas de seguranga social devem também prever incentivos a procura de
emprego por parte das pessoas com deficiéncias, a fim de desenvolver ou
restabelecer a sua capacidade de gerar rendimentos.

6. Os subsidios de apoio aos rendimentos devem manter-se enquanto persistir o
estado de deficiéncia, de maneira a que nao resultem numa falta de incentivo a
procura de emprego por parte das pessoas com deficiéncias. Tais subsidios s6
devem ser reduzidos ou retirados quando essas pessoas conseguirem obter um
rendimento adequado e seguro.

7. Nos paises onde a seguranca social seja sobretudo assegurada pelo sector
privado, os Estados devem encorajar as comunidades locais, as organizagdes
vocacionadas para o bem-estar social e as familias a desenvolver medidas de
auxilio mutuo e incentivos ao emprego, ou as actividades com ele relacionadas, das
pessoas com deficiéncias.

Regra 9. Vida familiar e integridade pessoal

Os Estados devem promover a plena participacdo das pessoas com deficiéncias na
vida familiar. Devem promover o seu direito a integridade pessoal e garantir que a
legislagdo n&o imponha discriminagdes contra as pessoas com deficiéncias no que
se refere a sexualidade, ao casamento e a paternidade ou maternidade.

1. As pessoas com deficiéncias deve ser possivel viver com as suas familias. Os
Estados devem estimular a inclusdo nos programas de orientagao familiar de
mébdulos apropriados relativos a deficiéncia e seus efeitos na vida familiar. As
familias no seio das quais exista uma pessoa com deficiéncias devem ser prestados
servigos de cuidados domiciliares ou em regime de ambulatério. Os Estados devem
eliminar todos os obstaculos desnecessarios que se coloquem as pessoas que
desejem adoptar ou cuidar de uma crianga ou de um adulto com deficiéncias.

2. As pessoas com deficiéncias ndo devem ser privadas da oportunidade de
experimentar a sua sexualidade, de ter relagcdes sexuais ou de ter filhos. Tendo em
conta que as pessoas com deficiéncias podem ter dificuldades em casar ou
constituir familia, os Estados devem promover a criacdo de servicos de
aconselhamento apropriados. As pessoas com deficiéncias devem ter o mesmo
acesso que as demais aos meétodos de planeamento familiar, assim como a
informacdo sobre o funcionamento sexual do seu corpo, disponibilizada de forma
acessivel.

3. Os Estados devem promover a adopcao de medidas destinadas a modificar as
atitudes negativas perante o casamento, a sexualidade e a paternidade ou
maternidade das pessoas com deficiéncias, em especial das jovens e das mulheres
com deficiéncias, que ainda persistem na sociedade. Os meios de comunicacao
social devem ser encorajados a desempenhar um papel importante na eliminacao de
tais atitudes negativas.

4. As pessoas com deficiéncias e suas familias necessitam de estar plenamente
informadas acerca das precaucdes a tomar contra o abuso sexual e outras formas
de maus tratos. Sendo particularmente vulneraveis aos maus tratos infligidos no seio
da familia, da comunidade ou das instituicbes, as pessoas com deficiéncias
necessitam de ser educadas sobre as formas de os evitar, de os reconhecer quando
ocorram e de 0s participar as entidades competentes.

Regra 10. Cultura
Os Estados devem garantir que as pessoas com deficiéncias se integrem e possam
participar nas actividades culturais, em condicdes de igualdade com as demais.
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1. Os Estados devem assegurar que as pessoas com deficiéncias tenham
oportunidade de utilizar o seu potencial criativo, artistico e intelectual, ndo apenas
em beneficio proprio, mas também para enriguecimento da sua comunidade, quer
esta se situe em zonas urbanas quer em zonas rurais. Sdo exemplos de tais
actividades a dancga, a musica, a literatura, o teatro, as artes plasticas, a pintura e a
escultura. Nos paises em desenvolvimento, em particular, deve ser dado destaque
as formas de arte tradicionais e contemporaneas, tais como o teatro de marionetas,
a declamacao e a narracao de histérias.

2. Os Estados devem promover 0 acesso das pessoas com deficiéncias a espagos
onde se realizem eventos ou se prestem servicos culturais, tais como teatros,
museus, cinemas e bibliotecas, devendo também providenciar pela disponibilizacao
de tais locais.

3. Os Estados devem promover o desenvolvimento e a utilizacdo de meios técnicos
especiais, com vista a tornar a literatura, o cinema e o teatro acessiveis as pessoas
com deficiéncias.

Regra 11. Lazer e desporto

Os Estados devem adoptar medidas destinadas a assegurar que as pessoas com
deficiéncias beneficiem de igualdade de oportunidades nas areas do lazer e do
desporto.

1. Os Estados devem adoptar medidas destinadas a tornar os locais de lazer e
desporto, nomeadamente hotéis, praias, estadios desportivos e ginasios, acessiveis
as pessoas com deficiéncias. Tais medidas devem prever a prestacao de apoio ao
pessoal envolvido nos programas de lazer e desporto, incluindo projectos destinados
a desenvolver métodos de acessibilidade, bem como programas de participacao,
informacao e formacéo.

2. As autoridades na area do turismo, agéncias de viagens, hotéis, organizacées de
voluntarios e outras entidades que participem na organizagcdo de actividades
recreativas ou que proporcionem oportunidades de viagens turisticas, devem
oferecer os seus servigcos a todas as pessoas, tendo em conta as necessidades
especiais daquelas que padecem de alguma deficiéncia. Deve ser ministrada
formacgao adequada a fim de apoiar tal processo.

3. As organizacbes desportivas devem ser encorajadas a proporcionar as pessoas
com deficiéncias oportunidades de participacdo nas actividades desportivas. Em
certos casos, a adopcao de medidas de acessibilidade pode ser suficiente para criar
oportunidades de participacao. Noutros casos, serdo necessarios preparativos ou
jogos especiais. Os Estados deverdo apoiar a participacdo das pessoas com
deficiéncias nos eventos desportivos nacionais e internacionais.

4. As pessoas com deficiéncias que participam em actividades desportivas devem
ter acesso a uma formacdo e a um treino da mesma qualidade que os demais
participantes.

5. Os organizadores de actividades desportivas e recreativas devem consultar as
organizacbes de pessoas com deficiéncias sempre que desenvolvam servigcos
destinados a tais pessoas.

Regra 12. Religiao

Os Estados devem promover a adopcdo de medidas destinadas a assegurar a
igualdade de participacao das pessoas com deficiéncias na vida religiosa das suas
comunidades.
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1. Os Estados, em coordenagcdao com as autoridades religiosas, devem promover a
adopgao de medidas destinadas a eliminar a discriminagédo e a tornar as actividades
religiosas acessiveis as pessoas com deficiéncias.

2. Os Estados devem promover a divulgacdo de informacdo sobre questdes
relacionadas com a deficiéncia pelas organizacdes e instituicdes religiosas. Os
Estados devem também encorajar as autoridades religiosas a incluir informacgéo
sobre politicas em matéria de deficiéncia nos programas de formagdo para o
desempenho de profissbes confessionais, bem como nos programas de ensino da
religido.

3. Devem também promover a adopcao de medidas destinadas a garantir que as
pessoas com deficiéncias sensoriais tenham acesso a literatura de cariz religioso.

4. Os Estados e/ou as organizacoes religiosas devem consultar as organizacoes de
pessoas com deficiéncias sempre que desenvolvam medidas destinadas a promover
a igualdade de participagédo dessas pessoas nas actividades religiosas.

lll - MEDIDAS DE APLICACAO

Regra 13. Informacao e Investigacao

Os Estados devem assumir a responsabilidade final pela recolha e divulgacao de
informacdo acerca das condi¢des de vida das pessoas com deficiéncias, bem como
pela promogao de uma investigagao exaustiva sobre todos os aspectos relacionados
com a deficiéncia, incluindo os obstaculos que afectam a vida das pessoas que dela
padecem.

1. Os Estados devem recolher periodicamente dados estatisticos, ordenados em
funcdo da variavel "sexo", bem como outras informagcdes acerca das condicoes de
vida das pessoas com deficiéncias. Essa recolha de dados pode ser levada a cabo
em conjugagcao com censos nacionais e inquéritos ao domicilio, e em estreita
colaboragdo com universidades, institutos de investigacdo e organizacbées de
pessoas com deficiéncias. Os questionarios devem incluir perguntas sobre os
programas e servicos, e respectiva utilizacao.

2. Os Estados devem considerar a possibilidade de criacdo de uma base de dados
relativa a deficiéncia, que inclua estatisticas sobre os servicos e programas
disponiveis, bem como sobre os diversos grupos de pessoas com deficiéncias,
tendo presente a necessidade de proteger a privacidade dos individuos e a
respectiva integridade pessoal.

3. Os Estados devem criar e apoiar programas de investigacao sobre as questdes
sociais, econdmicas e participativas que afectam a vida das pessoas com
deficiéncias e suas familias. Tais investigacbes devem incluir estudos sobre as
causas, os tipos e a frequéncia das deficiéncias, a disponibilidade e eficacia dos
programas existentes e a necessidade de desenvolver e avaliar os servigos e as
medidas de apoio.

4. Os Estados devem definir e adoptar terminologia e critérios para a conducao de
inquéritos nacionais, em cooperacdo com as organizacbes de pessoas com
deficiéncias.

5. Os Estados devem promover a participacdo das pessoas com deficiéncias nas
accoes de recolha de dados e pesquisa. Para a realizacdo de tais pesquisas, 0s
Estados devem promover, em especial, a contratacédo de pessoas qualificadas com
deficiéncias.

6. Os Estados devem apoiar a partilha de experiéncias e dos resultados das
pesquisas.
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7. Os Estados devem adoptar medidas que visem a divulgacao de informacao e de
conhecimentos em matéria de deficiéncia junto de todas as instancias politicas e
administrativas, a nivel nacional, regional e local.

Regra 14. Politica e planeamento

Os Estados devem garantir que as questdes relativas a deficiéncia sejam incluidas
em todas as relevantes politicas e actividades de planeamento a nivel nacional.

1. Os Estados devem empreender e definir politicas adaptadas as necessidades das
pessoas com deficiéncias no plano nacional, assim como estimular e apoiar a
adopcao de medidas nos planos regional e local.

2. Os Estados devem promover a participagcdo das organizacées de pessoas com
deficiéncias em todos os processos de decisdo relativos aos planos e programas
que digam respeito a tais pessoas ou que afectem o seu estatuto econdémico e
social.

3. As necessidades e o0s interesses das pessoas com deficiéncias devem ser
incorporados nos planos gerais de desenvolvimento, e ndo ser tratados
separadamente.

4. A responsabilidade ultima dos Estados pela situacdo das pessoas com
deficiéncias nao isenta os demais da responsabilidade que Ihes cabe. Qualquer
pessoa que tenha a seu cargo a prestacdo de servicos, a organizacdao de
actividades ou a divulgacdo de informacdo no seio da sociedade deve ser
encorajada a aceitar a responsabilidade de tornar tais programas acessiveis as
pessoas com deficiéncias.

5. Os Estados devem facilitar o desenvolvimento, pelas comunidades locais, de
medidas e programas destinados as pessoas com deficiéncias. Uma maneira de o
conseguir seria, porventura, a elaboragdo de manuais ou listas de controlo, bem
como a organizacgao de programas de formacéao para o pessoal local.

Regra 15. Legislacao

Os Estados tém a obrigacao de estabelecer as bases juridicas para a adopcao de
medidas destinadas a atingir os objectivos da plena participacdo e da igualdade para
pessoas com deficiéncias.

1. A legislagdo nacional, ao consagrar os direitos e deveres dos cidadaos, deve
enunciar também os direitos e deveres das pessoas com deficiéncias. Os Estados
tém a obrigacdo de garantir que as pessoas com deficiéncias possam exercer 0s
seus direitos, nomeadamente os seus Direitos Humanos de natureza civil e politica,
em igualdade de circunstancias com os demais cidaddos. Os Estados devem
garantir que as organizacoes de pessoas com deficiéncias participem na elaboracao
da legislacao nacional relativa aos direitos das pessoas com deficiéncias, bem como
na avaliacao permanente de tal legislacao.

2. Sera porventura necessaria a adopcdo de medidas de caracter legislativo
destinadas a eliminar as situacoes adversas passiveis de afectar a vida das pessoas
com deficiéncias como, por exemplo, 0 assédio e a vitimizacdo. Todos os preceitos
que discriminem as pessoas com deficiéncias deverdo ser eliminados. A legislacao
nacional deve estabelecer san¢des adequadas em caso de violacdo do principio da
nao discriminagao.

3. A legislagdo nacional relativa as pessoas com deficiéncias pode assumir duas
formas diferentes. Os direitos e deveres podem ficar consagrados na legislacédo
geral ou constar de legislacdo especial. A legislacdo especial relativa as pessoas
com deficiéncias pode ser adoptada de diversas formas:
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a) Promulgando leis autbnomas, que tratem exclusivamente das questdes relativas a
deficiéncia;

b) Incluindo questdes relativas a deficiéncia na legislacao sobre temas especificos;
c) Mencionando concretamente as pessoas com deficiéncias nos textos
interpretativos das disposicdes legais vigentes.

Seréa porventura conveniente conjugar essas diversas abordagens. Podera ainda ser
equacionada a possibilidade de prever medidas de accao positiva.

4. Os Estados podem considerar a possibilidade de criar mecanismos legais de
apresentacao de queixas com o0 objectivo de proteger os interesses das pessoas
com deficiéncias.

Regra 16. Politicas econémicas

Compete aos Estados assumir a responsabilidade financeira pelos programas e
medidas de ambito nacional destinados a promover a igualdade de oportunidades
para as pessoas com deficiéncias.

1. Os Estados devem incluir as questdes relativas a deficiéncia nos orcamentos
ordinarios de todas as entidades governamentais, a nivel nacional, regional e local.
2. Os Estados, as organizagdes nao governamentais e outras entidades
interessadas devem agir em conjugacao para encontrar a forma mais eficaz de
apoiar projectos e medidas com interesse para as pessoas com deficiéncias.

3. Os Estados devem considerar a possibilidade de adoptar medidas de caracter
econémico (empréstimos, isengdes fiscais, subsidios para fins especificos e fundos
especiais, entre outros) para estimular e apoiar a igualdade de participacdo das
pessoas com deficiéncias na vida em sociedade.

4. Em muitos Estados, podera ser conveniente a criacdo de um fundo de
desenvolvimento para as questbes relativas a deficiéncia, que poderia apoiar
diversos projectos experimentais e programas de auto-ajuda ao nivel das
comunidades.

Regra 17. Coordenacao dos trabalhos

Os Estados sao responsaveis pela criacdo e reforco de comités nacionais de
coordenacéo, ou entidades analogas, que centralizem a nivel nacional as questdes
relativas a deficiéncia.

1. O comité nacional de coordenacdo, ou entidade andloga, deve ter caracter
permanente e basear-se na lei e num regulamento administrativo adequado.

2. Para se conseguir uma composicao intersectorial e multidisciplinar, sera
porventura conveniente que o comité seja composto por representantes, quer de
organizacdes privadas, quer de entidades publicas. Esses representantes poderiam
ser provenientes dos departamentos governamentais com competéncia na area, das
organizacdes de pessoas com deficiéncias e das organizacdes ndo governamentais.
3. As organizacbes de pessoas com deficiéncias devem exercer uma influéncia
consideravel no comité nacional de coordenacao, a fim de assegurar que as suas
preocupacgdes encontrem uma resposta adequada.

4. O comité nacional de coordenacao deve ser dotado de autonomia e de recursos
suficientes para o desempenho das funcdées que Ihe competem ao nivel do processo
de decisdo. Este comité deve responder perante a mais alta instancia
governamental.

Regra 18. Organizacoes de pessoas com deficiéncias
Os Estados devem reconhecer o direito das organizacbes de pessoas com
deficiéncias a representar essas pessoas a nivel nacional, regional e local. Os
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Estados devem também reconhecer a funcdo consultiva das organizacées de
pessoas com deficiéncias nos processos de decisdo relativos as questdes da
deficiéncia.

1. Os Estados devem promover e apoiar, economicamente e de outras formas, a
criagcdo e o reforco de organizacbes que reunem pessoas com deficiéncias, seus
familiares e/ou amigos. Os Estados devem reconhecer que essas organizagdes tém
um papel a desempenhar no desenvolvimento da politica em matéria de deficiéncia.
2. Os Estados devem manter-se em permanente comunica¢cao com as organizagdes
de pessoas com deficiéncias e assegurar a sua participacdo no desenvolvimento
das politicas governamentais.

3. O papel das organizacdes de pessoas com deficiéncias podera consistir em
identificar necessidades e prioridades, participar no planeamento, execucado e
avaliagdo de servicos e medidas relacionadas com a vida das pessoas com
deficiéncias, e ainda contribuir para sensibilizar o publico e preconizar as mudancgas
adequadas.

4. Enquanto instrumentos de auto-ajuda, as organizacbes de pessoas com
deficiéncias proporcionam e promovem oportunidades de desenvolvimento de
competéncias em diversas areas, apoio reciproco entre os respectivos membros e
partilha de informacao.

5. As organizacdes de pessoas com deficiéncias podem desempenhar o seu papel
consultivo de muitas formas diferentes, quer mantendo representantes permanentes
junto dos o6rgdos directivos dos organismos financiados pelo governo, quer
integrando comissdes publicas, quer ainda transmitindo conhecimentos
especializados a respeito de diferentes projectos.

6. A funcao consultiva das organizagdes de pessoas com deficiéncias deve ser
exercida de forma permanente, a fim de desenvolver e aprofundar o intercambio de
opinides e de informacao entre o Estado e essas organizagdes.

7. Tais organizacées devem manter uma representacdo permanente junto do comité
nacional de coordenacgéo ou entidades analogas.

8. O papel desempenhado pelas organizacdes locais de pessoas com deficiéncias
deve ser desenvolvido e reforgado, a fim de garantir que possam exercer influéncia
nas questdes que se colocam ao nivel das respectivas comunidades.

Regra 19. Formacao do pessoal

Compete aos Estados assegurar a formagdo adequada, a todos os niveis, do
pessoal envolvido no planeamento e execucdo dos servicos e programas relativos
as pessoas com deficiéncias.

1. Os Estados devem garantir que todas as entidades prestadoras de servicos na
area de deficiéncia proporcionem formacao adequada ao seu pessoal.

2. Na formacao de profissionais na area da deficiéncia, bem como no fornecimento
de informacéo relativa a deficiéncia nos programas de formacao geral, devem ver-se
devidamente reflectidos os principios da plena participacao e da igualdade.

3. Os Estados devem desenvolver programas de formacdo em consulta com as
organizacoes de pessoas com deficiéncias; as pessoas com deficiéncias, por seu
turno, devem participar nos programas de formacédo do pessoal como professores,
formadores ou consultores.

4. A formacao de trabalhadores comunitarios é de grande importancia estratégica,
sobretudo nos paises em desenvolvimento. Deve envolver também as pessoas com
deficiéncias e incluir o aperfeicoamento dos valores, da competéncia e das
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tecnologias adequadas, assim como das capacidades que possam ser exercidas
pelas pessoas com deficiéncias, seus pais, familiares e membros da comunidade.

Regra 20. Controlo e avaliacao a nivel nacional dos programas na area da
deficiéncia adoptados em aplicacao das Regras Gerais

Os Estados sao responséaveis pelo controlo e avaliacao continuos da execucao de
programas e servicos de ambito nacional relativos a promocao da igualdade de
oportunidades para as pessoas com deficiéncias.

1. Os Estados devem avaliar periddica e sistematicamente os programas nacionais
na area da deficiéncia e divulgar tanto as premissas como os resultados de tais
avaliacoes.

2. Os Estados devem elaborar e adoptar terminologia e critérios a ser utilizados na
avaliacao de programas e servicos na area da deficiéncia.

3. Esses critérios e essa terminologia devem ser elaborados em estreita cooperacao
com as organizacoes de pessoas com deficiéncias, desde as primeiras etapas de
formulacéo conceptual e de planeamento.

4. Os Estados devem participar na cooperagao internacional por forma a
desenvolver padrbées comuns para a avaliacdo das ac¢cées empreendidas a nivel
nacional na area da deficiéncia. Os Estados devem encorajar os comités nacionais
de coordenacao a participar também nessa actividade de cooperacéo.

5. A avaliacao dos diversos programas na area da deficiéncia deve comecar na fase
de planeamento, por forma a que se possa determinar a eficacia global dos
programas no cumprimento dos seus objectivos de caracter politico.

Regra 21. Cooperacao técnica e econdémica

Os Estados - tanto paises industrializados como paises em desenvolvimento - tém a
obrigacado de cooperar e de adoptar medidas que visem a melhoria das condi¢cdes
de vida das pessoas com deficiéncias nos paises em desenvolvimento.

1. As medidas destinadas a alcancar a igualdade de oportunidades das pessoas
com deficiéncias, incluindo os refugiados com deficiéncias, devem ser integradas
nos programas de desenvolvimento geral.

2. Tais medidas devem ser integradas em todas as formas de cooperacéao técnica e
econdémica, bilateral e multilateral, governamental e ndo governamental. Os Estados
devem abordar questdes relativas a deficiéncia nos debates que mantenham com os
seus homélogos sobre tais formas de cooperacao.

3. Ao planear e analisar programas de cooperacao técnica e econémica, devera ser
prestada atengédo especial aos efeitos de tais programas na situagao das pessoas
com deficiéncias. E da maior importancia que as pessoas com deficiéncias e suas
organizacbes sejam consultadas a respeito de todos os projectos de
desenvolvimento concebidos para essas pessoas. Deverdo participar directamente
na elaboracéo, execucéao e avaliagéo de tais projectos.

4. Entre as areas prioritarias de cooperagao econdémica e técnica, devem constar:

a) O desenvolvimento dos recursos humanos, através do aperfeicoamento dos
conhecimentos especializados, das aptiddées e do potencial das pessoas com
deficiéncias, bem como da criacdo de actividades geradoras de emprego para essas
pessoas;

b) O desenvolvimento e a divulgacdo de tecnologias e conhecimentos técnicos
adequados sobre questdes relativas a deficiéncia.

5. Os Estados sdo também encorajados a apoiar a formacdo e o reforgco das
organizacdes de pessoas com deficiéncias.
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6. Os Estados devem adoptar medidas destinadas a aumentar o nivel de
conhecimento sobre as questdes relativas a deficiéncia entre o pessoal que se
encontre envolvido, a todos os niveis, na execucao dos programas de cooperacao
técnica e econémica.

Regra 22. Cooperacao Internacional

Os Estados participardao activamente nas accdes de cooperacdo internacional
relativas a definicdo de politicas que visem a realizagdo da igualdade de
oportunidades para as pessoas com deficiéncias.

1. No ambito das Nacdes Unidas, das suas agéncias especializadas e de outras
organizacdes intergovernamentais interessadas, os Estados devem participar no
desenvolvimento de uma politica em matéria de deficiéncia.

2. Os Estados devem incluir questoes relativas a deficiéncia nas negociacoes de
caracter geral sobre, entre outros aspectos, padrées uniformes, partilha de
informacgao e programas de desenvolvimento, sempre que tal se revele adequado.

3. Os Estados devem fomentar e apoiar a partilha de conhecimentos e experiéncias
entre as seguintes entidades:

a) Organizagbes ndo governamentais com interesse nas questbes relativas a
deficiéncia;

b) Instituicoes de investigacao e investigadores que desenvolvam trabalho na area
da deficiéncia;

c) Representantes de programas de campo e de grupos profissionais na area da
deficiéncia;

d) Organizacbes de pessoas com deficiéncias;

e) Comités nacionais de coordenacao.

Os Estados devem garantir que as Nacdes Unidas e suas agéncias especializadas,
bem como todas as entidades intergovernamentais e inter-parlamentares, de ambito
universal e regional, incluam no seu trabalho as organizacdes mundiais e regionais
de pessoas com deficiéncias.

IV - MECANISMO DE CONTROLO

1. A finalidade do mecanismo de controlo consiste em promover a aplicagao efectiva
das Regras Gerais. Este mecanismo auxiliara cada Estado a avaliar o grau de
aplicacdo das Regras Gerais e a aferir dos progressos alcancados. A actividade de
controlo deve identificar os obstaculos e sugerir medidas adequadas, que
contribuam para uma eficaz aplicacao das Regras Gerais. O mecanismo de controlo
terd em conta as caracteristicas econémicas, sociais e culturais de cada um dos
Estados. Um elemento importante devera ser também a prestacdo de servicos
consultivos e a partilha de experiéncias e de informacao entre os Estados.

2. A aplicacdo das Regras Gerais sera sujeita a controlo no ambito das sessdes da
Comissao para o Desenvolvimento Social. Se necesséario, sera homeado por um
periodo de trés anos, e financiado através de recursos extra orgcamentais, um
Relator Especial possuidor de ampla e relevante experiéncia em matéria de
deficiéncia e em questbes relativas a organizagdes internacionais, para
supervisionar a aplicacao das Regras Gerais.

3. As organizagcbes internacionais de pessoas com deficiéncias a quem seja
reconhecido o estatuto de consultor junto do Conselho Econémico e Social, bem
como as organizacdes que representem as pessoas com deficiéncias que todavia
nao hajam formado as suas proprias organizagdes, serao convidadas a constituir
entre si um grupo de peritos, no qual tenham maioria as organizacdes de pessoas
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com deficiéncias, tendo em conta os diferentes tipos de deficiéncia e a necessaria
distribuicao geografica equitativa; esse grupo de peritos sera consultado pelo Relator
Especial e, quando se justifique, pelo Secretariado.

4. O grupo de peritos sera encorajado pelo Relator Especial a analisar a promocéao,
aplicacao e controlo das Regras Gerais, bem como a dar pareceres, a divulgar os
resultados obtidos e a formular sugestées nesse ambito.

5. O Relator Especial enviara um questionario aos Estados, as entidades do sistema
das Nacgdes Unidas e as organizacdes intergovernamentais e nao governamentais,
nomeadamente as organizacdes de pessoas com deficiéncias. O questionario deve
ter por objecto os planos de aplicagdo das Regras Gerais no ambito dos Estados. As
perguntas devem ter caracter selectivo e abranger uma série de regras especificas,
por forma a permitir uma avaliacdo em profundidade. Para a preparacdo das
perguntas, o Relator Especial deve consultar o grupo de peritos e o Secretariado.

6. O Relator Especial procurara estabelecer um didlogo directo, ndo apenas com 0s
Estados, mas também com as organizagdes nao governamentais nacionais,
procurando obter as suas opinides e comentarios sobre qualquer informacéo que se
pretenda incluir nos relatérios. O Relator Especial deve prestar aconselhamento
sobre a aplicacdo e controlo das Regras Gerais, e auxiliard na preparacdo das
respostas aos questionarios.

7. O Departamento de Coordenagédo Politica e Desenvolvimento Sustentavel do
Secretariado, na sua qualidade de centro de coordenacao das Nacdes Unidas para
as questdes relativas a deficiéncia, e o Programa das Nagbdes Unidas para o
Desenvolvimento, assim como outras entidades e mecanismos no ambito do sistema
das Nacdes Unidas, tais como as comissdes regionais, as agéncias especializadas e
as reunides inter-agénciais, cooperardo com o Relator Especial na aplicacdo e
controlo das Regras Gerais a nivel nacional.

8. O Relator Especial, coadjuvado pelo Secretariado, preparara relatérios que serao
apresentados a Comissao para o Desenvolvimento Social nas suas trigésima quarta
e trigésima quinta sessdes. Ao preparar tais relatérios, o Relator Especial devera
consultar o grupo de peritos.

9. Os Estados devem encorajar os comités nacionais de coordenacdo ou entidades
analogas a participar nos processos de aplicagcao e controlo. Na sua qualidade de
centros de coordenacédo dos assuntos relativos a deficiéncia a nivel nacional, devem
ser encorajados a estabelecer mecanismos destinados a coordenar o controlo da
aplicacdo das Regras Gerais. As organizagdes de pessoas com deficiéncias devem
ser estimuladas a participar activamente na supervisdo do processo, a todos os
niveis.

10. Caso se possa dispor de recursos extra orcamentais, deverao ser criados um ou
mais postos de Consultor Inter-regional sobre as Regras Gerais, a fim de prestar
servicos directos aos Estados, nomeadamente:

a) Organizacao de seminarios de formacao, de ambito nacional e regional, sobre o
conteudo das Regras Gerais;

b) Elaboracédo de linhas de orientagdo para apoio das estratégias de aplicacao das
Regras Gerais;

c) Divulgacdo de informacdo sobre os procedimentos adequados relativamente a
aplicacao das Regras Gerais.

11. Na sua trigésima quarta sessédo, a Comissado para o Desenvolvimento Social
devera estabelecer um grupo de trabalho de composicdo aberta encarregue de
analisar o relatorio do Relator Especial e de formular recomendacgdes sobre formas
de melhorar a aplicagdo das Regras Gerais. Ao analisar o relatério do Relator
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Especial, a Comissao, através do seu grupo de trabalho de composicdo aberta,
consultard as organizacdes internacionais de pessoas com deficiéncias e as
agéncias especializadas, de acordo com os Regras 71 e 76 do regulamento das
comissodes funcionais do Conselho Econdémico e Social.

12. Na sessao subsequente ao fim do mandato do Relator Especial, a Comissao
devera considerar a possibilidade, quer de renovar esse mandato, quer de nomear
um novo Relator Especial, quer ainda de estabelecer um outro mecanismo de
controlo, devendo formular as devidas recomendagdes ao Conselho Econdmico e
Social.

13. Os Estados devem ser encorajados a contribuir para o Fundo Voluntario das
Nacgdes Unidas para a Deficiéncia, por forma a promover a aplicagcdo das Regras
Gerais.



