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O acesso a informacao garante as pessoas a oportunidade de exercer sua cidadania,
a partir da nocao de seus direitos e exercicio de seus deveres.

Esta cartilha apresenta aos gestores dos bancos informacgdes relevantes, esclarece
duvidas e mostra como deve ser feita a administracdo de um ambiente de trabalho,
no qual estd presente um profissional com deficiéncia.

A geréncia de uma instituicdo financeira ou de qualquer outro tipo de empresa deve
garantir oportunidades iguais a todos os funciondrios, conscientizando-os sobre as
particularidades e direitos da pessoa com deficiéncia. Profissionais bem informados
garantem uma organizacao mais bem estruturada em todos os sentidos.

A pratica da responsabilidade e inclusao social tém crescido a cada ano, mas ainda
é muito recente no Brasil. Desta forma, os bancos enfrentam certa dificuldade na
contratacdo, implantacdo e gerenciamento do colaborador com deficiéncia, quando
procuram se adequar nos moldes previstos em lei.

Esta cartilha também traz orientacdes para a inclusdo efetiva da pessoa com deficién-
cia no mercado de trabalho e para a insercéo de um programa amplo de empregabi-
lidade, com chances igualitarias para todos.




O gestor no banco, seja ele de uma area administrativa, de uma area de negdcios ou
de uma agéncia, é o responsavel pela manutencéo e retencao do profissional com
deficiéncia. Por isso, é de extrema importancia que ele entenda e tenha conhecimen-
to amplo sobre as deficiéncias e que encare o colaborador com deficiéncia como os
demais funcionarios.

E fundamental disponibilizar informacdes Uteis aos gestores da instituicdo, para a
melhor administracdo da pessoa com deficiéncia e de seus colegas de trabalho no
dia-a-dia. Aqui iremos mostrar aos executivos como conduzir o funcionario com de-
ficiéncia e tirar as principais duvidas que poderdo surgir no decorrer da sua gestéo.

Sé com conhecimento suficiente sobre o assunto é que o gestor podera ser justo em
suas avaliacbes e garantir oportunidades e julgamentos imparciais para com a pessoa
com deficiéncia e demais colaboradores

Esta cartilha visa elucidar perguntas freqUentes, estratégias e os beneficios desta contra-
tagdo para o banco e ao seu bom funcionamento, tanto interna como externamente.




Um relacionamento saudavel deve comecar pela forma
de tratamento. Para designar esta importante parcela
da sociedade, utilizamos a expressao “pessoa com defi-
ciéncia”. Assim, temos o deficiente visual, o cadeirante
ou o deficiente fisico e o deficiente auditivo ou surdo.
Estas pessoas preferem ser vistas como cidaddos/cida-
das normais, nao se consideram “um exemplo de vida”
ou “super-homem”. Ha a expectativa de serem trata-
das com naturalidade, sem discriminacdo, para que se
sintam inseridas na sociedade. O tratamento deve se
diferenciar apenas como forma de contemplar as ne-
cessidades especificas da deficiéncia e ndo de reduzir
sua capacidade de insercao.
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Os dados estatisticos nos ajudam a perceber a popu-
lacdo com deficiéncia e a compreender a importancia
deste segmento na sociedade.

Estimativas da Organizacdo Mundial de Saude (OMS)
calculam que no mundo existem 610 milhdes de pes-
soas com deficiéncia, das quais 386 milhdes (63,3%) fa-
zem parte da populacdo economicamente ativa.

Dados do Censo 2000 revelam que o Brasil é composto
por cerca de 24,6 milhdes de pessoas com deficiéncia
(visual, auditiva, fisica ou multipla), o que equivale a
14,5% da populacao brasileira.

Percentual de pessoas com deficiéncia

14,5%
85,5%

B Deficientes
O Nao Deficientes

Fonte: IBGE - Censo 2000

Apesar destes nuimeros e estatisticas a pratica da inclu-
sao social comecou tarde no Brasil e, por isso, algumas
empresas ainda tem dificuldade na sua implantacéo.
Mas dados mostram que, pouco a pouco, o Brasil tem

Distribuicao por tipo de deficiéncia

16,6%

48,1%

8,2% B Visual

O Fisica

O Auditiva
27.1% O Mental

Fonte: IBGE - Censo 2000



se mostrado socialmente ativo quando comparado ao
mercado mundial, e que as relacbes entre as pessoas
com deficiéncia, a sociedade em geral e as empresas
em particular, tornaram-se mais saudaveis e caminham
na direcdo correta.

As causas da deficiéncia no Brasil e no mundo sdo as
mais diversas. As deficiéncias podem ser originadas tan-
to por enfermidades e doencas congénitas, como por
acidentes (adquiridas).

Infelizmente, dados mostram que o nimero de defici-
éncias causadas pela violéncia urbana vém crescendo a
cada instante.

Deficiéncia congénita e adquirida (em %)
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Fonte: IBGE e Agéncia de Marketing

Todos os meses cerca de 8.000 brasileiros adquirem
uma deficiéncia.

Causas da deficiéncia (em %)

24% 46%

B Arma de fogo
O Acidente de transito
@ QOutros

30%

A violéncia urbana, portanto, é um dos principais fato-
res no aumento das estatisticas com relacao a deficién-
Cia no pais. A falta de seguranca leva a casos extremos,
que na maioria das vezes nao podem ser revertidos.

Acidentes com armas de fogo e no transito sempre li-
deraram as causas de deficiéncia no Brasil. Em 1985 as
armas de fogo originaram 25% das deficiéncias e os aci-
dentes de transito eram os lideres do ranking, com 45%.
J& em 1995, os papéis foram invertidos e os nimeros
mostraram que 38% das lesdes eram ocasionadas pelas
armas e 33% pelo transito. De 2001 para cd, 0s casos
com armas de fogo aumentaram para 46% e 0s provo-
cados por acidentes de transito cairam para 30%.

O fato acontece principalmente entre a populacdo
jovem (idade média 32 anos) e predomina no sexo
masculino (85%).



No Brasil, a Lei de Cotas (8.213/91, art. 93), que estabe-
lece cotas de contratacdo para empresas privadas com
mais de 100 funcionarios, foi instituida em 1991, mas
somente em 1999, com a sua regulamentacao, come-
cou a produzir efeitos. A cota de cada instituicdo ou
corporacéo é determinada por um percentual aplicado
ao numero de funcionarios, conforme quadro a seguir:

| - até 200 empregados: 2%;

Il - de 201 a 500 empregados: 3%;

Il - de 501 a 1.000 empregados: 4%;
IV - de 1.001 em diante: 5%.

*** Qs arts. 1°, 3% e 7° da Constituicao de 1988 proibem
a discriminacéo a pessoas portadoras de deficiéncia em
relacdo ao acesso ao emprego e a remuneragao.

As leis sdo bastante claras ao tratar da empregabilida-
de de pessoas com deficiéncia. Destacamos, porém,
alguns de seus principais pontos :

a) Quais trabalhadores podem ser contratados
para preenchimento da cota?

Os reabilitados profissionalmente, com certificado for-
necido pela Previdéncia Social, e as pessoas com de-

ficiéncia, segundo critérios estabelecidos pelo Decreto
5296 e Lei 10.690. E importante conhecer estes critérios
pois alguns tipos de deficiéncias nao sdo reconhecidas
pela lei. Para cumprimento da cota nao sao considera-
dos os terceirizados, estagiarios e aprendizes.

b) Qual o valor da multa pelo nao cumprimento
da cota?
Varia de RS 1.101,75 a RS 110.174,67, sendo calculada
de acordo com o numero de vagas da cota nao pre-
enchidas.

c¢) Com que periodicidade a empresa pode ser
multada?

O intervalo minimo entre a lavratura dos autos de infra-
cao é de 24 horas.

d) A empresa pode demitir o profissional com de-
ficiéncia?

No caso da empresa demitir uma pessoa com defi-
ciéncia, o Art. 93 da Lei 8.213, diz que a dispensa de
trabalhador reabilitado ou de deficiente habilitado ao
final do contrato por prazo determinado de 90 dias, e
a imotivada, no contrato por prazo indeterminado, s
poderao ocorrer apds a contratacao de substituto de
condicdo semelhante.



O nUmero de pessoas com deficiéncia incluidas no
mercado vem aumentando, mas ainda é preciso avan-
car em aspectos da cultura corporativa e quebrar pa-
radigmas como o da baixa produtividade deste tipo de
profissional.

A Lei de Cotas pode ser interpretada como um exem-
plo de acdo afirmativa assumida pelo poder publico e
pela sociedade civil. Os percentuais estabelecidos pelo
Decreto 3298 possibilitaram que o cenario da inclusao
econdmica das pessoas com deficiéncia se transfor-
masse de forma promissora.

Dados da Delegacia Regional do Trabalho do Estado de
Sao Paulo demonstram, por exemplo, que em 2004 ha-
via 14.239 colaboradores com deficiéncia empregados,
crescendo para 35.782 em 2005. O aumento registrado
foi de 150%. O mesmo ocorreu com as empresas. De
1.965 que cumpriam a cota em 2004, passamos para
4.004 corporacdes em 2005, 0 que representa um au-
mento de quase 100%.

A quebra de barreiras fisicas e atitudinais séo pré-requi-
sitos importantes para que os profissionais com defici-
éncia exercam suas funcdes com equiparacao de opor-
tunidades - o que para nés sao acdes que eliminam ou
diminuem as desvantagens, propiciando chances iguais
de participacédo a todos.

A Lei de Cotas e a Acessibilidade sao fundamentais no
processo de inclusdo, mas ndo podemos esquecer que
também existem outros fatores fundamentais para que
ela ocorra efetivamente. Entre eles, o principal é a edu-
cacdo. Segundo o que pesquisa realizada recentemente
pela Febraban apontou , quase 80% da populacdo com
deficiéncia tem até 7 anos de estudo, o que é um dado
alarmante. Este fato contribui para dificultar, ainda mais,
a inclusdao deste publico no mercado de trabalho que
atualmente requer um alto nivel de exigéncia no que se
refere a qualificacdo profissional. Portanto as instituicoes
e empresas interessadas em contratar tais colaboradores
deverado investir em Programas de Capacitacao e/ou fle-
xibilizar o grau de instrugao destes.




A contratacado de profissionais com deficiéncia ainda é
timida, devido a falta de conhecimento das empresas
com relacdo a maneira correta de fazé-lo e as adequa-
coes a serem feitas durante a etapa de incluséo.

A pouca intimidade com o assunto é comum e normal.
Com o intuito de amenizar algumas dificuldades, se-
guem instrucoes basicas sobre como proceder na con-
tratacdo destes profissionais.

Em uma entrevista de emprego devemos abordar com
naturalidade a questao da deficiéncia, dentre outros te-
mas, quando o candidato nao se manifestar. Nao é o
conteudo da pergunta, mas sim sua formulacdo que
pode conter discriminacao. O entrevistador deve se
sentir livre para perguntar a respeito da deficiéncia se
tiver duvidas sobre a influéncia da mesma no desem-

penho da funcéo.

/uj/7/ g ana
7=\

e Entrevistar a pessoa com deficiéncia em local acessivel
e adequado as suas necessidades especificas. Lembre-
se que cada tipo de deficiéncia apresenta dificuldades
completamente diferentes. No caso do colaborador
com deficiéncia fisica devemos ficar atentos as ques-
toes relacionadas a locomocao, dos surdos quanto a
comunicacdo e das pessoas com deficiéncia visual
quanto a orientagao;

o Muitas pessoas com deficiéncia ficam inseguras quan-
do o assunto é acessibilidade e, principalmente, em sa-
ber se 0 banco esta preparado para recebé-las. Portan-
to, permita que o candidato leve alguém para lhe dar
suporte, Caso seja Necessario, NO primeiro encontro;

e Se ocorrer uma situacdo embaracosa, use de delica-
deza, sinceridade e bom humor para resolvé-la. Isso
nunca falha.

« Dirija-se sempre a pessoa com deficiéncia, mesmo
que ao seu lado esteja um acompanhante e/ou in-
térprete;




Muitos gestores sentem receio quando sabem que na
proxima turma de entrevistados havera uma pessoa
com deficiéncia. Fique tranquilo, sdo pessoas comuns
iguais a vocé. Lembre-se que o bom senso e a natura-
lidade sao seus aliados neste primeiro contato;

Tome cuidado com candidatos com deficiéncia que
se apdiam na sua limitacdo. A deficiéncia ndo pode
servir como desculpa ou como muleta. Devemos
contratar profissionais que estejam habilitados emo-
cional e fisicamente. Tenha em mente que a deficién-
cia ndo atribui nenhuma diferenciacio além daquela
ja evidente.

Na entrevista com o deficiente auditivo, a visdo é pri-
mordial, por isso, mantenha sempre o contato visual,
e se posicione de forma que sua boca e expressoes
faciais sejam visiveis. Mimica, gestos ou escrita podem
facilitar a comunicacao;

Muitos deficientes auditivos conseguem manter
uma conversacao oral. Lembre-se que nem todo
surdo é mudo;

Use tom de voz normal, fale de forma bem articulada,
distinguindo palavra por palavra, mas sem exagerar.
Falar alto nao adianta;

Os surdos nao percebem mudancas no tom de voz,
portanto, seja expressivo ao falar. Expressodes faciais,
gestos e o movimento do seu corpo facilitam a
compreensao;

Se tiver alguma dificuldade em entender o que uma
pessoa com deficiéncia auditiva falou, ndo se acanhe
e peca para que ela repita;

Conhecer ou estar acompanhado por alguém que
saiba a linguagem de sinais (Libras) pode ser Util na
entrevista.

Quando for conversar por muito tempo com uma pes-
soa que use cadeira de rodas procure ficar sentado;

A cadeira de rodas, bengalas e muletas fazem parte
do espaco corporal da pessoa, portanto, nao apdie
nem movimente as mesmas sem permissao;

Procure deixar as muletas, bengalas ou a cadeira de
rodas sempre préximas da pessoa com deficiéncia,
quando estas nao as estiverem usando;

Empurrar uma cadeira de rodas exige cuidados,
preste bastante atencdo para nao baté-la em
ninguém;

Se estiver acompanhando uma pessoa que ande
devagar, como pessoas com baixa estatura ou que
usam muletas, acompanhe o passo, e se achar que
a pessoa com deficiéncia fisica precisa de ajuda, nao
hesite em oferecer.



Sempre que possivel receba o entrevistado pessoal-
mente para evitar que o mesmo fique perdido;

Se vocé for conduzi-la, dobre seu braco e Ihe ofereca
o cotovelo. A pessoa com deficiéncia visual ird acom-
panha-lo naturalmente enquanto vocé anda;

Avise, antecipadamente, sobre a existéncia de de-
graus, buracos, pisos escorregadios e quaisquer obs-
taculos a frente;

Ao ajuda-la a se sentar, coloque a mao da pessoa no
encosto da cadeira e avise se a mesma possui bracos;
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Ao indicar caminhos seja o mais detalhista possivel,
informando a distancia em metros;

Nao fale alto, afinal, os cegos ndo sao surdos;

Nao se sinta intimidado em usar palavras, como “olhe
e"veja". As pessoas com deficiéncia visual utilizam es-
tes termos naturalmente;

Quando vocé for embora, ndo esqueca de avisar a
pessoa com deficiéncia visual;

Por mais tentador que seja acariciar um cdo-guia, te-
nha em mente que esses caes tém a responsabilidade
de guiar um dono que nao enxerga. O cdo nao pode
ser desviado do seu dever.

”




1) Vocé possui aposentadoria por invalidez ou algum
beneficio do governo?
()sim. ( )ndo. Qual?

2) Qual é a sua deficiéncia? Quais séo as principais se-
quelas ou limitacoes?

2.1) Falar sobre suas limitagdes o desagrada? _____________

3)Vocé é independente para as atividades da vida diaria
(ir ao banheiro sozinho, subir e descer escadas, se vestir
sozinho, comer sozinho, etc)?

() sim. () ndo. Caso nao, especifique as atividades:

4)Vocé é independente para utilizar transporte publico?
()sim. ()néo.

5) Qual meio de transporte vocé utilizard para vir
trabalhar?

() onibus () metrd () trem

() carro préprio ( ) carona.

6) Vocé ja teve outras experiéncias profissionais?
( )sim. ( )ndo. Sesim,quaisforam? _____________________

7) Vocé necessita de alguma adaptacao especial para
trabalhar?
()sim. ()ndo. Se sim, quais?

8) Vocé necessita de alguma adaptagao tecnoldgica es-
pecifica para trabalhar?
()sim. ()nao. Sesim, quais?

Nao ha nenhuma diferenca entre o contrato da pessoa
com e sem deficiéncia. O salario, direitos e deveres sédo
0s mesmos e definidos segundo o cargo e/ou funcao.

Alguns tipos de deficiéncia possuem particularidades
no entendimento do contrato de trabalho e no preen-
chimentos de fichas. Estas devem ser consideradas no
processo de admissao. Sao elas:

Pessoas cegas: para que a pessoa com deficiéncia vi-
sual possa localizar o local correto da assinatura de do-
cumentos e do contrato de trabalho, este utilizara uma
régua ou guia. Tais instrumentos sao orientativos e au-
xiliam no processo de independéncia destas pessoas.
Serd necessaria a leitura prévia, em voz alta do contrato
de trabalho, caso 0 mesmo nao esteja em Braille.

Pessoas surdas: muitas vezes a pessoa com deficiéncia
auditiva apresenta dificuldades para entender algumas
palavras da lingua portuguesa. Este fato acontece, prin-
cipalmente, entre aquelas que foram alfabetizadas em
Libras (Linguagem Brasileira de Sinais) e ndo utilizam
o portugués com freqUéncia. Portanto, nestes casos, €
indispensavel um suporte maior, se ela apresentar difi-
culdade de compreensao de algum termo do contrato
de trabalho ou de outros documentos.

Pessoas com deficiéncia fisica: somente tera dificulda-
de, a pessoa com deficiéncia fisica que apresentar algu-
ma limitagdo de membros superiores. Nesta ocorréncia,
poderd ser necessaria a leitura prévia, em voz alta do
contrato de trabalho.



A partir de uma visao inclusiva, onde todos tém direi-
tos e deveres iguais, € essencial tratar os cidadaos com
deficiéncia com a mesma consideracao e respeito de-
dicados a todos. Para administrar um quadro de funcio-
narios com estas caracteristicas € preciso inserir a visao
inclusiva no dia-a-dia da instituicao.

Tendo em vista que as pessoas com e sem deficiéncia
devem ser tratadas da mesma forma, ndo ignorando as
caracterfsticas tao importantes deste segmento da po-
pulacdo, é possivel gerir perfeitamente o quadro de fun-
cionarios, transformando o ambiente corporativo em um
lugar de oportunidades e de valorizagdo da diversidade.

Para que possamos receber este publico de portas
abertas, é necessario o envolvimento de toda a equipe
de trabalho. Cada colaborador da area deve estar sen-
sibilizado sobre as questbes referentes a deficiéncia e a
diversidade de forma geral. Uma vez conscientizado, o
ambiente se torna propicio a comunicacao aberta, sem
qualquer tipo de receio e os pré-conceitos em torno
das pessoas com deficiéncia sdo derrubados.

Os trabalhos de sensibilizacdo corporativa séo funda-
mentais para a retencao dos profissionais com defici-
éncia na empresa, e sao a peca chave desta emprega-
bilidade.




Os gestores devem ter consciéncia que possuir uma
deficiéncia ndo faz de um cidaddo melhor ou pior do
que um sem deficiéncia. Este pensamento é extrema-
mente preconceituoso.

Estereotipar um grupo de pessoas acaba por ignorar
caracteristicas singulares de cada individuo, que os tor-
nam especiais e Unicos.

Portanto, a idéia de que todo profissional com defi-
ciéncia é incapaz é tédo preconceituosa quanto a de
que todo deficiente é competente. As duas formas
de pensar sédo equivocadas, ja que ao se estereoti-
par um grupo, corre-se o risco de sobrecarrega-lo.
Deste modo, as empresas que ndo estao preparadas
para receber esses colaboradores ficam frustradas
com o resultado, o que termina bloqueando novas
contratagoes.

Todos precisamos refletir sobre o que estamos perden-
do quando reduzimos nossos relacionamentos e o que
podemos ganhar quando interagimos e compartilha-
MOos Nossas vivéncias. Precisamos, mais do que incluir,
interagir para conhecer e ser conhecido.

Desta maneira, as expectativas sobre esta contratacdo
devem ser iguais a de qualquer outro funcionério.

Para que o profissional com deficiéncia selecio-
nado possa trabalhar no banco a acessibilidade
do local deve estar adequada ao seu tipo de de-
ficiéncia.

Acessibilidade tem como principais objetivos garan-
tir 0 acesso apropriado as pessoas com deficiéncia
(conforto, independéncia e seguranca na utilizacdo

dos ambientes, estacao de trabalho e equipamentos)
e a funcionalidade do espaco edificado (sinalizacdo
tatil, sonora e visual de forma integrada, banheiro
adequado), incluindo rotas acessiveis e a padroni-
zacao de solucdes, com possibilidade de melhorias
opcionais.

Garantir a acessibilidade contribui diretamente para
a contratacdo e retencdo destes colaboradores na
empresa.

Desta forma, a instituicdo que respeitar os requisitos da
acessibilidade estard garantindo um ambiente corpora-
tivo inclusivo, menos obstruido por barreiras arquitetd-
nicas e proporcionara autonomia, conforto e seguranca
aos profissionais com deficiéncia.

Informacgobes uteis:

Ha normas que definem a implantacdo das mudancas
ambientais, de forma a eliminar as barreiras arquitetoni-
cas. As regras sao estabelecidas pela Associacao Brasileira
de Normas Técnicas, ABNT, na NBR 9050, de 2004.




O Programa de Empregabilidade, visando a insercdo de
pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho, deve
levar em conta as dificuldades de relacionamento que
estes individuos enfrentam. Por isso, além das barreiras
arquitetdnicas (acessibilidade), devemos pensar nas
barreiras culturais e atitudinais do processo de inclusao.
A etapa da sensibilizacdo precede a contratacdo e ga-
rante aprendizado ao grupo.

A falta de informacado gera desconforto e duvidas nos
funcionarios. Por isso, é importante receber bem este
novo integrante da equipe, principalmente com o
"bem-vindo” facilitado por um representante da area. £
necessario ser claro e transmitir a equipe todas as in-
formacoes relativas ao colega com deficiéncia, qual a

funcdo que desempenhard, o que é esperado do mes-
mo e o tratamento a ser dado. Devemos lembrar que o
colaborador com deficiéncia serd mais um funcionario,
e que fara “parte do time”.

O banco deve estar atento quanto a habilidade do
profissional com deficiéncia estar de acordo com a
atividade exercida. A partir da verificacdo deste as-
pecto, os critérios para cobrancas e expectativas de-
vem ser os mesmos utilizados com uma pessoa sem
deficiéncia.

Se a pessoa com deficiéncia tiver atribuicdes claras e de-
finidas e receber treinamento adequado para desenvol-



vé-las, ela terd responsabilidades e serd produtiva como
os demais funcionarios e poderé candidatar-se as pro-
mocdes, aumentos salariais e bonus por performance.

O profissional deve e pode ser cobrado por seu supe-
rior de suas responsabilidades, como qualquer outro
funcionario.

As pessoas com deficiéncia tém os mesmos direitos
e deveres que os outros colaboradores. Para que nao
haja qualquer tipo de diferenciacao, listamos abaixo al-
gumas dicas que visam auxiliar na melhor gestao desta
empregabilidade:

o O profissional com deficiéncia deve cumprir seus
horérios como os demais funciondrios e realizar suas
atividades particulares, como ir ao médico, fora do
horario de trabalho;

« O candidato com deficiéncia deve participar desde o

inicio de treinamentos com os demais funcionarios
sem deficiéncia. E importante providenciar recursos
para este funcionario participar do treinamento de
forma adequada. Por exemplo, caso haja um surdo
na turma devem ser utilizados materiais impressos
ilustrativos, recursos visuais, exemplos concretos e
mesmo a comunicacdo Libras, através da presenca
de um intérprete;

o O desempenho do profissional com deficiéncia deve
ser avaliado dentro de critérios previamente estabele-
cidos e acordados entre empregado e empregador;

» Nao existem atividades mais adequadas para um tipo
de deficiéncia. Se considerassemos tal afirmacéao, es-
tarfamos rotulando estes cidaddos e desconsiderando
suas particularidades e potencialidades,

o Eum direito do colaborador com deficiéncia traba-
lhar em um ambiente adequado as suas necessida-
des. Portanto, se necessario, deve ser adquirido um
software especial para o funcionério com deficién-
ciavisual. O mesmo deve valer para as questdes da
acessibilidade fisica que deve atender as necessi-
dades especificas da pessoa com deficiéncia fisica
contratada.

A contratacdo é apenas uma das etapas da inclusao
do profissional com deficiéncia na instituicdo, mas
a permanéncia no cargo requer outras medidas im-
portantes.

A estabilidade deste colaborador depende tanto dele,
que deve mostrar todo o seu potencial e vontade de
aprender e de trabalhar, como do préprio banco, que
precisa garantir a inclusdo da pessoa com deficiéncia
em todas as areas da instituicao.

Os gestores devem ter em mente que para a perma-



néncia e o crescimento do profissional com deficién-
Cia serdo necessarios ajustes durante a implantacao do
programa. Sao eles:

o Ndo excluir as pessoas com deficiéncia do convivio
com os demais funcionarios;

Delegar responsabilidades;

o Acompanhar seu desempenho;

Cobrar metas;

Orientar sobre processos;

 Envolver a equipe na contratacao;

Incluir o profissional com deficiéncia nos programas
de treinamento promovidos pela instituicao.

O processo de demissao deve ocorrer da mesma ma-
neira com todos os funcionarios, inclusive com o cola-
borador com deficiéncia. Extremamente relevante neste
caso é que a deficiéncia ndo seja a causa, que o funcio-
nario saiba disso e receba explicacdes cabiveis.

A Unica particularidade é que segundo com o artigo 93
da Lei Federal n° 8.213/91, a dispensa s pode ocorrer
nos contratos a prazo indeterminado, quando outro
empregado com deficiéncia for contratado no lugar do
exonerado para que a cota legal da empresa nao seja
comprometida.



Esta cartilha desmitifica a inclusdo do profissional com
deficiéncia no banco, informa aos gestores sobre este
universo desconhecido e aponta as facilidades na ad-
ministracdo destes funciondrios com caracteristicas
singulares.

Trazer a diferenca para dentro da instituicdo, comba-
tendo o preconceito e reconhecendo a igualdade en-
tre as pessoas, é uma atitude que faz parte da postura
ética a ser adotada como valor e pratica nos negécios,
mas para que o processo de inclusao seja bem sucedi-
do, todos precisam valorizar a diversidade e promover
a igualdade de chances, visando o desenvolvimento
igualitério dos potenciais de todos os profissionais.

Enxergar as vantagens desta contratacdo é funda-
mental para o processo de inclusao da pessoas com
deficiéncia no banco. A diversidade colabora para o
crescimento , pois diferentes vivéncias contribuem na
criacao de novos valores.

A presenca do colaborador com deficiéncia motiva os
colegas de trabalho, que se inspiram com a sua forca
de vontade, determinacao e vontade de viver. A inclu-
sao humaniza as relagdes interpessoais no ambiente
corporativo e melhora significativamente o clima or-
ganizacional, elevando a qualidade de vida do grupo
e comunidade.

Também ha vantagens para as pessoas com deficiéncia
que, ao fazer parte do mercado de trabalho, se tornam
parte de uma sociedade produtiva, assumindo um pa-
pel ativo e responsavel.

Uma empresa inclusiva é o primeiro passo para uma so-
ciedade inclusiva, onde todos sdo diferentes mas com
direitos iguais.

E vocé gestor, € o ator principal desta inclusao social!

“Empregabilidade néo é tdo somente
empregar pessoas com deficiéncia, mas abrange a¢ées
de inclusdo e permanéncia mais efetiva desses profissionais
no mercado de trabalho, com perspectivas de
desenvolvimento e ascensdo profissional’.
(Autor desconhecido)
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