UNIVERSIDADE FEDERAL DO RIO GRANDE DO SUL
ESCOLA DE ADMINISTRACAO (EA)
DEPARTAMENTO DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS (DCA)

COMISSAO DE GRADUACAO EM ADMINISTRACAO (COMGRAD-ADM)

ESTILOS DE VIDA CONTEMPORANEOS, TRABALHO
BANCARIO E POLITICAS DE INCLUSAO DE
PESSOAS COM DEFICIENCIA
POR

Christina Melo Pereira

110997

Trabalho de Conclusao do Curso de Graduacdo em Administracao

Orientadora: Profa. Dra. Carmem Ligia lochins Grisci

Porto Alegre, 9 de abril de 2010



Christina Melo Pereira

ESTILOS DE VIDA CONTEMPORANEOS, TRABALHO
BANCARIO E POLITICAS DE INCLUSAO DE
PESSOAS COM DEFICIENCIA

Trabalho de Conclusédo de
Curso de Graduagdao em
Administragdo apresentado ao
Departamento de Ciéncias
Administrativas da
Universidade Federal do Rio
Grande do Sul como requisito
para obtencdo de colacédo de
grau como Bacharel em
Administragéao

Orientadora: Profa. Dra. Carmem Ligia lochins Grisci

Porto Alegre

2009



TRABALHO APRESENTADO EM BANCA E APROVADO POR:

Conceito Final:

Porto Alegre, 08 de dezembro de 2009

Professor Orientador: Carmem Ligia lochins Grisci

Area de Concentragdo: Recursos Humanos



Dedico este trabalho a todas as pessoas
com deficiéncia e aquelas pessoas que
contribuem para a inclusdo nas

organizacoes e na sociedade.



AGRADECIMENTOS

As pessoas com deficiéncia, funciondrios do Banco Alfa que prontamente
responderam a pesquisa;

As Unidades do Banco Alfa que forneceram informacées para a realizacdo do
trabalho;

A Professora Carmem pelo grande auxilio e conhecimento;

A minha mae pelas contribuicées e revises.



“Construir um mundo comum no qual a preocupa¢do
com o outro importe mais que o interesse individual. Um
mundo no qual a competicdo seria reservada para o jogo
e a colaboracao para a economia. Um mundo no qual a
riqueza produzida seria consagrada a reduzir as
desigualdades sociais e erradicar a miséria. Um mundo
construido para que cada ser humano possa ter lugar
como cidaddo, como sujeito e como ator. Um mundo no
qual o bem estar de todos seria mais precioso do que o
ter de cada um. Ndo mais um mundo a gerenciar, mas
um mundo a amar, mundo que estariamos orgulhosos
de transmitir aos nossos filhos.”

Vincent de Gaulejac (2007, p. 313-314) -.



RESUMO

A inclusdao de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho
bancario é o tema central desse estudo que visa demonstrar de que forma
esses individuos estao percebendo a integracdo no trabalho em relagcdo ao
seu estilo de vida. Trata-se de uma pesquisa com os funcionarios com
deficiéncia do Banco Alfa no Rio Grande Sul. Para levantamento de dados foi
elaborada uma pesquisa qualitativa com questionario. O conteldo dos dados
em profundidade foi analisado a luz de autores como Bauman, Sennet,
Dejours e Gaulejac. Diante do resultado da pesquisa, constatou-se que a
maioria dos funcionarios foi admitida apés a Lei das Cotas, e a maior

dificuldade encontrada é a falta de oportunidade de crescimento profissional.

Palavras-chave: Trabalho Bancario. Pessoas com Deficiéncia. Inclusao Social.



ABSTRACT

The inclusion of disabled persons in the labor market banking is the
focus of this study to demonstrate that these individuals are realizing their own
inclusion in the work to their lifestyle. This is a survey of employees with
disabilities from Alfa Bank in Rio Grande Sul. For data collection was
developed with a qualitative research questionnaire. The content of in-depth
data was analyzed with the author as Bauman, Sennett, Dejours and
Gaulejac. Given the outcome of the research found that most employees were
hired after the Law of Quotas. and greater difficulty is the lack of opportunity

for professional growth.

Keywords: Bank Working, People with Disabilities.Social Inclusion.
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1 INTRODUCAO

Para falarmos a respeito de trabalho bancario, é necessario
contextualizar o cenério de reestruturacao produtiva que calcou as mudancgas
no setor. A partir da década de 70 ocorreram transformacbes politicas,

econdmicas e ideoldgicas que ocasionaram mudancas nas praticas de gestao.
Conforme Grisci (2002, p.31):

A reestruturagdo produtiva, como um processo de constante
transformagdo da organizacdo do trabalho pelas empresas,
responde a crise capitalista observada nos anos 70. Visa novas
fontes de lucro, buscadas, entre outras, na terceirizacdo, na
competitividade e na flexibilidade, trazendo a exigéncia de um novo
tipo de trabalhador para as empresas; agora, um trabalhador
comprometido com as regras da competitividade e da
empregabilidade, acirrando o individualismo social pela concorréncia
em prol da manutengdo/inclusdo no mercado de trabalho; um
trabalhador protétipo da flexibilidade.

O setor bancario, no qual a organizacdo objeto de estudo esta
inserida, passou por uma transformacao intensa nas Ultimas duas décadas,
tanto pelo advento de novas tecnologias da informag¢do, como mudancas nas
estruturas das organizacbes. Desta forma, € um ramo de atividade que foi

vanguardista na reestruturagdo produtiva.

Anteriormente os bancos tinham suas operacdes baseadas em
especializacdo das tarefas e burocratizacdo. Em um curto espago de tempo,
esta concepcao de organizacado do trabalho foi modificada, valorizando-se a
velocidade e flexibilidade para prospeccao de novos negécios.

Com o estabelecimento da geracdo de lucro como prioridade, o
governo incentivou a atuagdo comercial dos bancos federais, modificando a
estratégia de gestdo. E um dos resultados dessa estratégia, foi o
enxugamento de 45% no quadro de pessoal no Banco estudado, o que
reduziu seu total de funcionarios de 125.824, em dezembro de 1994, para
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69.437, ao final de 1999, conforme fonte do DIEESE. Apdés estes ajustes, os

resultados econOmico-financeiros tiveram crescimentos extraordinarios.

Dessa forma, denota-se que as acdes de reestruturacdo do trabalho
resultaram na reducao dos postos de trabalho, e em consequiente exclusao de
trabalhadores do setor bancério, e que essa transformacdo tornou-se
paradigmatica, pois foi um dos setores produtivos que absorveu maiores

impactos visiveis.

Em contrapartida, politicas publicas para grupos atingidos pela
exclusao social, como as pessoas com deficiéncia, trazem um novo desafio
para a organizacao do trabalho, o da gestdo da diversidade. Politicas de
inclusdo social tém possibilitado que as pessoas com deficiéncia insiram-se

no mercado formal de trabalho.

Apesar deste parecer um tema de discussao recente, verificamos que a
sua trajetéria de debate acompanha a evolugao histérica da conquista dos
direitos humanos. Durante muitos séculos, as pessoas com deficiéncia
sempre foram excluidos do convivio em sociedade. Apés o advento da
Segunda Guerra Mundial, é que o assunto comecou a ser amplamente
discutido.

Um bom exemplo é a Declaracao dos Direitos das Pessoas Portadoras
de Necessidades Especiais, aprovada em dezembro de 1975, pela
Organizacao das Nacodes Unidas (ONU), que estabeleceu varias diretrizes
visando garantir a pessoa com deficiéncia os principios universais de

eqlidade e acessibilidade.

A deficiéncia esta presente em todas as sociedades do mundo. No
Brasil ela atinge cerca de 24,6 milhdes de pessoas, segundo dados do Censo
2000 realizado pelo Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE), o
que equivale a 14,5% da populagao nacional. As informagdes do Ministério do
Trabalho e Emprego sédo de que 323.210 pessoas com deficiéncia no ano de

2009 estavam empregadas no mercado formal de trabalho.
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A regulamentagédo da Lei 8.213 foi um marco divisor no esforgo pela
inser¢do de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho. Essa legislagédo
reserva cotas que variam de 2% (para empresas com mais de 100 e até 200
empregados) a 5% (acima de 1.001 empregados). Além da Lei 8112/1998

para reserva de vagas em concursos em instituicées publicas.

Com a obrigatoriedade legal, as organizacées tém um novo desafio que
€ contratar e gerir o trabalho de pessoas com deficiéncia. Este assunto vem
sendo debatido nas empresas com enfoque na questao de responsabilidade
socioambiental e de gestdo de pessoas.

Desde 1999, o Banco Alfa reserva 5% das vagas em sua selecao
externa para pessoas com deficiéncia. Conforme levantamento realizado em
2008, o banco conta com 809 funcionarios com deficiéncia em seu quadro

funcional.

O processo de insercdo de pessoas com deficiéncia € construido de
acordo com a especificidade de cada empresa, porém tem como meta comum
a perspectiva da inclusdo de acordo com o0s valores organizacionais e
pressupostos éticos. Apesar de nao impactar diretamente na forma de divisao
do trabalho, a inclusdo propicia uma nova configuracdo no ambiente de
trabalho. Além disso, as condicdes externas sempre obstruiram o ingresso do
deficiente na sociedade, e cabe a organizagdo e seus membros propiciarem

condicdes de integracao tanto com relagédo ao ambiente fisico, quanto social.

Dejours (2007, p. 24) coloca como uma premissa sobre a relacdo
homem-trabalho, o fato que:

O trabalhador nao chega a seu local de trabalho como uma méaquina
nova. Ele possui uma histéria pessoal que se concretiza por uma
certa qualidade de suas aspiragdes, de seus desejos, de suas
motivagdes, de suas necessidades psicolégicas, que interagem na
sua histéria passada. Isso confere a cada individuo caracteristicas
Unicas e pessoais.

Visualizando este contexto da individualidade de cada trabalhador, as

praticas de gestao de pessoas se voltam para conferir beneficios, uma maior
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integracao e convivio social harménico entre as pessoas em seu ambiente de

trabalho para promover a qualidade de vida e satisfacdo destas pessoas.

De acordo com este contexto, surge a seguinte questao de pesquisa:
qual é a politica de inclusao de pessoas com deficiéncia praticada no
Banco Alfa, e como ela interfere nos estilos de vida dessas pessoas?
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2 PROBLEMA E JUSTIFICATIVA

A inclusdo de pessoas com deficiéncia ainda € uma pratica recente nos
ambientes organizacionais. A maioria dos estudos académicos sobre o
assunto é proveniente da area da Sociologia, Psicologia e Educacao, segundo
Doval (2006).

Com a inovacao tecnoldgica, advinda da reestruturagcdo do trabalho,
houve a facilitacgdo do ingresso de pessoas deficientes que tem suas
capacidades fisicas limitadas, pois o trabalho ndo mais ressalta a logica
taylorista-fordista, baseado na forca fisica da producéao, tarefas repetitivas e
divisdo do trabalho, trazendo um novo modo de trabalho e de ser na

sociedade contemporanea.

Portanto, é necessario que se tenham maiores discussdes no campo
das ciéncias administrativas, para que se verificacao da dindmica da inclusédo
no cotidiano do trabalho e também como afeta as pessoas envolvidas, tanto
as que promovem a inclusdo como as que sao incluidas, e também as que

convivem diretamente no ambiente de trabalho.

Tendo em vista a exigéncia da legislacdo e as politicas de
responsabilidade social empresarial, a organizacdo esta em processo de
construgcdo de politicas e praticas com relacdo a gestdo da insercdo de
pessoas com deficiéncia.

Assim, se espera com este trabalho a aquisicdo de novos
conhecimentos que possam, inclusive, levar ao aperfeicoamento do processo

como um todo.
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2.1 OBJETIVO GERAL

o Descrever e analisar as politicas de inclusdo de pessoas com
deficiéncia praticadas numa instituicdo bancaria em relacdo aos

modos de viver contemporaneos.

2.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

o Descrever o atual cenario do Banco Alfa em relagdo as
politicas de inclusao de pessoas com deficiéncia.

o Verificar e analisar como as pessoas com deficiéncia avaliam as
politicas de inclusao praticadas no Banco Alfa em relagdo aos
seus estilos de vida;

o Verificar e analisar a implantagcdo das politicas de inclusao, e
como os responsaveis pela conducao das politicas de inclusao

no Banco Alfa as avaliam.
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3 ORGANIZAGAO

3.1 CARACTERIZAGAO DA ORGANIZAGCAO

O Banco Alfa, /6cus do presente estudo, € uma organizacdo bancéria
bicentenaria no pais. Trata-se de uma sociedade aberta, de economia mista,
cujo controle acionario é exercido pela Unido. A sua rede de distribuicdo é
composta por 4.928 agéncias no Brasil e 44 pontos de atendimento no
Exterior. Além disso, possui 43.976 terminais de auto-atendimento. Em termos
de carteiras de clientes, tem um total de 34 milhdes de clientes, tendo

incrementado este numero em 20% no ultimo periodo.

O patrimdnio liquido apurado no 12 semestre de 2009 foi de R$ 32,4
bilhdes, e o ativo em 598,8 bilhdes no mesmo periodo. O retorno sobre o
patriménio liquido anual é de 32, 3%.0 Banco atribui seus resultados positivos

ao aumento das captacdes e expansao do crédito.

Atualmente, o Banco conta com 113.401 colaboradores, dentre esses,
103.458 funcionarios e 9.943 estagiarios. A forma de ingresso dos

funcionarios € através de concurso publico.

Como todo o setor bancéario, a organizacdo vem passando por
constantes medidas de reestruturacdo. O atual plano de reestruturagdao se
diferencia do anterior efetuado na década de 90, no sentido de que nao busca
corrigir as debilidades da estrutura, mas pretendem aperfeicoar o modelo de
negécios com vistas a adaptacdo as constantes mudangas no macro
ambiente. Tendo as principais acdes focadas na: Dindmica da Gestao, Plano
de Comissdes e de Carreira e Remuneracdo, Novo Modelo da Rede Varejo,
Classificacao de Agéncias e na Centralizacdo dos Processos.



20

A organizacdo tem dentre os seus objetivos estratégicos, promover o
bem-estar no trabalho. Também na carta de principios de responsabilidade
socioambiental interna compromete-se a contribuir para que o potencial
intelectual, profissional, artistico, ético e espiritual dos funcionarios e
colaboradores possa ser aproveitado em sua plenitude pela sociedade e, mais

especificamente, promover a inclusao de pessoas com deficiéncia.

O Cdbdigo de ética preceitua que as acdes da empresa e de seus
funcionarios devem ser pautadas pelo reconhecimento e aceitacdo da
diversidade das pessoas que integram a organizagdo, construindo suas

relacdes pela confianca, lealdade e justica.

A estrutura organizacional executiva é composta pela presidéncia e
nove vice-presidéncias. No tocante a darea de gestdo de pessoas, a
responsabilidade €& da Vice-Presidéncia de Gestdo de Pessoas e
Desenvolvimento Sustentavel. Sendo composta pela Diretoria de Gestao de
Pessoas e pela Diretoria de Relagdes com Funcionarios e Entidades
Patrocinadas.

3.2 IMPLANTACAO DAS POLITICAS DE INCLUSAO DE PESSOAS COM
DEFICIENCIA

As atividades de recrutamento e selecdo do Banco Alfa séo realizadas
através de concurso publico, por ser uma Sociedade de Economia Mista
vinculada ao Governo Federal. A primeira selecdo externa apds a
promulgacgao da Lei 3298 em 1999 foi realizada no mesmo ano.

No processo de recrutamento, consta no edital de abertura a reserva
de 5% das vagas para as pessoas com deficiéncia. No momento da inscricao
deve ser informado o tipo de deficiéncia e solicitar, caso haja necessidade,
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atendimento especial, como por exemplo, prova em Braile, auxilio para leitura

da prova ou preenchimento do cartao de respostas.

Apo6s aprovacgao na selegao, a cada 20 candidatos convocados 1 é
deficiente, visando preencher o percentual de reserva de cargos previstos em
Lei. Quando convocados os candidatos sdo submetidos a exames médicos
especificos para avaliacao das condicoes e aptidoes laborais. Dando-se inicio
ao procedimento de qualificacdo A area de Medicina do Trabalho, envia o
atestado de saude ocupacional para a Diretoria de Pessoas que autoriza ou

nao a posse do funcionario.

Caso a posse seja autorizada, é feita uma analise ergonémica pelos
profissionais da area de Servicos Especializados em Engenharia da
Seguranca e Medicina do Trabalho. Depois de pronta, € enviado um laudo da
dependéncia onde o profissional ira trabalhar para que sejam providenciadas
as alteracdes. Apbés que as adequacbes serem feitas, o funcionario toma

posse definitivamente.

Depois de admitido, o funcionario passa por um periodo probatério de
trés meses, sendo esse um procedimento padrao para todos os funcionarios.
Com relagdo ao encarreiramento, ndo existe nenhuma diferenciacdo, os
critérios aplicados seguem o principio da igualdade, bem como os
treinamentos ofertados. No sistema interno, ndo existe qualquer identificacéo

da deficiéncia do funcionario.
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4 REVISAO DE LITERATURA

4.1 INCLUSAO E DEFICIENCIA

A deficiéncia é um tema que recentemente comecou a ser discutido,
pois sempre foi uma questdo rodeada de tabus e mitos, e recentemente se viu
a necessidade de inclusado de pessoas com deficiéncia em meios de convivio
social, como o trabalho, em busca de uma sociedade que oferte igualdade de

oportunidades.

A sociedade ainda tem muitas barreiras para lidar com a diversidade.
Conforme Doval (2006), as dificuldades das pessoas com deficiéncia sao
diferengas notaveis, por serem essencialmente perceptiveis fisicamente ou
comportamentalmente, porém nao deveriam ser transportas para as relagdes
sociais. O mesmo autor afirma que: “a diferenca social entre deficientes e nao-

deficientes € uma construgdo socio-cultural” (p.22).

Para termos uma melhor nocao do assunto, a seguir sdo apresentados

conceitos e aspectos legais.
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4.1.1. Conceitos

A Convencéao 159 da OIT (Organizacao Internacional do Trabalho), de
1983, define pessoa com deficiéncia como aquela “cuja possibilidade de
conseguir, permanecer e progredir no emprego é substancialmente limitada
em decorréncia de uma reconhecida desvantagem fisica ou mental”. A partir
dessa referéncia, a OIT estima que as pessoas com deficiéncia representem
8% da populacao economicamente ativa do planeta.

Conforme Gil (2002), o conceito de deficiéncia € conjunto amplo de
caracteristicas, podendo ser fisicas, sensoriais (da visdo ou audicdo) ou
intelectuais. Podendo também ser congénita ou advinda de acidente ou

doenca.

A Organizagdo Mundial da Saude em 1976 na IX Assembléia montou
uma nova conceituagdo: a International Classification of Impairments,
Disabilities and Handicaps (ICIDH) ou, em portugués, Classificacdo
Internacional de Deficiéncias, Incapacidades e Desvantagens.

Por esta classificagcao sdo conceituados:

Deficiéncia: perda ou anormalidade da estrutura ou fungéo psicolégica,
fisiologica ou anatbmica, tempordria ou permanente. Representa a

exteriorizagcao de um estado patoldgico.

Incapacidade: restricdo, resultante de uma deficiéncia, da habilidade
para desempenhar algo considerado normal para o ser humano. Surge como
consequéncia direta ou é resposta do individuo a uma deficiéncia psicolégica,
fisica, sensorial ou outra. Representa a objetivacao da deficiéncia.

Desvantagem: prejuizo para o individuo resultante de uma deficiéncia
ou incapacidade que limita ou impede o desenvolvimento de papéis.
Caracteriza-se por uma discordancia entre a capacidade individual de
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realizacdo e as expectativas do individuo no seu grupo social. Representa a

socializacado da deficiéncia.

Com a utilizagcdo desta classificacdo as deficiéncias, Amirilian et
al.(2000) relata que ocorre uma mudanca de perspectiva com a mudanca do
olhar médico sobre a deficiéncia, para o modelo social. Rieser (apud.
Amirilian et al,2000) aponta que o modelo médico enfatiza a dependéncia,
considerando a pessoa incapacitada como problema, e o modelo social atribui
a discriminacdo institucional, as desvantagens individuais e coletivas das
pessoas. Sugere-se entdo que a solugcdo esta na reestruturacdo da

sociedade.

4.1.2 Tipos de Deficiéncia

O Decreto 3298/99 dispbe em seu artigo 3° que

Deficiéncia é toda perda ou anormalidade de uma estrutura ou
funcdo psicoldgica, fisioldégica ou anatbmica que gere incapacidade
para o desempenho da atividade, dentro do padrdo considerado
normal para o ser humano.

O mesmo artigo ainda aborda a deficiéncia permanente como aquela
que ocorreu ou se estabilizou por tempo suficiente para impossibilitar a
recuperacao ou de qualquer probabilidade de que o quadro se altere, mesmo
com novos tratamentos. Além do mais, o artigo também define incapacidade
como uma reducao efetiva e acentuada da capacidade de integragdo social,
em que a pessoa necessite de aparelhos, equipamentos e adaptacoes para
garantir o seu bem-estar, aprendizado, informacao e o desempenho de uma

fungéo atividade.

No artigo seguinte sao definidos os cinco tipos de deficiéncia:
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a) Deficiéncia fisica: E a alteracdo completa ou parcial de um ou mais
segmentos do corpo humano, acarretando o comprometimento da funcéo
fisica, apresentando-se sob a forma de paraplegia, paraparesia, monoplegia,
monoparesia, tetraplegia, tetraparesia, triplegia, triparesia, hemiplegia,
hemiparesia, ostomia, amputacdo ou auséncia de membro, paralisia cerebral,
nanismo, membros com deformidade congénita ou adquirida, exceto as
deformidades estéticas e as que nao produzam dificuldades para o
desempenho de fungoes.

b) Deficiéncia auditiva: E a perda bilateral, parcial ou total, de 41
decibéis (dB) ou mais, aferida por audiograma nas freqiéncias de 500 hz,
1.000Hz, 2.000Hz e 3.000Hz.

c) Deficiéncia visual: conceitua-se como cegueira — na qual a
acuidade visual é igual ou menor que 0,05 no melhor olho, com a melhor
correcao oOptica; ou baixa visao — significa acuidade visual entre 0,3 e 0,05 no
melhor olho, com a melhor correcéo éptica. Os casos nos quais a somatoria
da medida do campo visual em ambos os olhos for igual ou menor que 60°.
Ou a ocorréncia simultdnea de quaisquer das condigcdes anteriores. As
pessoas com baixa visdo sdo aquelas que, mesmo usando 6culos comuns,
lentes de contato, ou implantes de lentes intra-oculares, ndo conseguem ter

uma visao nitida.

d) Deficiéncia mental: conceitua-se como deficiéncia mental o
funcionamento intelectual significativamente inferior a média, com
manifestagdo antes dos 18 anos e limitagdes associadas a duas ou mais
areas de habilidades adaptativas, tais como: comunicacao, cuidado pessoal,
habilidades sociais, utilizacdo dos recursos da comunidade, salude e
seguranca, habilidades académicas, lazer e trabalho.

e) Deficiéncia multipla: conceitua-se como deficiéncia mudultipla a
associacao de duas ou mais deficiéncias
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4.1.3 A Legislacao

Estimativas da OMS calculam em cerca de 610 milhdes de pessoas
com deficiéncias no mundo. No Brasil, conforme o ultimo Censo Demogréfico,
14,5% da populacao apresenta algum tipo de deficiéncia. Desta populacao de
pessoas portadoras de deficiéncia, 9 milhées estavam em idade
economicamente ativa, porém apenas 11,1 % exerciam alguma atividade

remunerada e 2,2% eram empregados com carteira de trabalho assinada.

Desta forma para o ingresso da populacédo de pessoas com deficiéncia
no mercado formal de emprego. foram criadas politicas publicas para inclusao
e capacitagao para o trabalho, regulamentadas por convengdes internacionais
e legislacdes locais, conforme GIL (2002).

4.1.3.1 Legislacao Internacional

Em 1975, a ONU aprovou a Declaragao de Direitos dos PPD’s. A partir
deste marco, surgiram varias iniciativas buscando promover a inclusdo das

pessoas com deficiéncia.

Iremos conferir abaixo uma breve retrospectiva dos acontecimentos

historicos:



J 1980:

o 1981:

o 1983:

o 1990:

o 1992:

o 1994

o 1995:

o 1997:

J 1999:

o 2002:
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Estabelecida Década Internacional das Pessoas
Deficientes;
Adotado pela ONU como Ano Internacional das Pessoas

Deficientes;

Elaboragao da Convencgéo 159 pela OIT;

Aprovada a ADA (Lei dos Deficientes dos Estados Unidos)
aplicavel a toda empresa com mais de 15 empregados;

Estabelecida a data de 03 de dezembro como Dia
Internacional das Pessoas Portadoras de Deficiéncia da
ONU;

Declaragdo de Salamanca (Espanha), tratando de

educacao especial;

A Inglaterra aprova legislacao semelhante para empresas

com mais de vinte empregados;

Tratado de Amsterda, em que a Unido Européia se
compromete a facilitar a insercdo e permanéncia das

pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho;

Promulgada na Guatemala Convencgdo Interamericana
para a Eliminacdo de Todas as Formas de Discriminacao

contra Pessoas Portadoras de Deficiéncia

Realizado Congresso Europeu sobre Deficiéncia, em
Madri.

A convencdo 159 da Organizacao Internacional do Trabalho

recomendou aos paises membros que considerem o “objetivo de readaptacao

profissional, que é permitir que as pessoas portadoras de deficiéncia

consigam e mantenham um emprego conveniente e progridam

profissionalmente e facilitar a sua inser¢cdo ou reinsercdo na sociedade”. A
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OIT determina também que “pessoas com deficiéncia devem desfrutar com
equidade das oportunidades de acesso, conquista e desenvolvimento do seu
trabalho, o qual, sempre que possivel, deve corresponder a sua prépria
escolha e trazer qualidade de vida sustentavel”.

O Brasil assumiu compromisso internacional ao ratificar a convengéo
159 da OIT, no sentido de adotar politicas publicas sobre o tema. Entéao,

veremos a seguir o tépico sobre as medidas legislativas adotadas no Brasil.
4.1.3.2 Legislacao Brasileira

A Constituicdo Federal de 1988 assegura no Art 37° item VIII: “A lei
reservara percentual dos cargos e empregos publicos para as pessoas
portadoras de deficiéncia e definira os critérios para a sua admissao.”.

A Lei 8213/91, também conhecida como Lei das Cotas, estabelece a
reserva de vagas para pessoas com deficiéncia ou reabilitados: A obrigacao
vale para empresas do setor privado com mais de 100 empregados: e as
cotas variam conforme regra abaixo:

a) até 200 empregados: 2%.

b) de 201 a 500: 3%.

c) de 501 a 1000: 4%.

d) de 1001 em diante: 5%

Todos os aspectos da lei acima citada foram regulamentadas pela
Ordem de Servico Conjunta INSS/DAF/DSS n.? 90 de 27/10/1998. Esta Lei
das Cotas,segue exemplos de legislacées semelhantes de outros paises.

O Decreto 3298/99 regulamenta a Lei 7853/89, feita dez anos antes,
que define os termos de deficiéncia, deficiéncia permanente e incapacidade.
Desta forma, no préximo item sera tratada a classificagdo dos deficientes,
segundo este Decreto.
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4.1.4 A inclusao das pessoas com deficiéncia

Para podermos fazer uma discussdo qualificada sobre a questao da
inclusao, temos que ter nocao do contexto social e econbémico de que essa
populacao estéa inserida no Brasil.

Portanto, retomando alguns dados ja vistos. Segundo dados do IBGE
em 2000, 24,6 milhdes de pessoas tém algum tipo de incapacidade. A maior
parte esta concentrada nas Regides Sudeste e Nordeste do Pais. Os dados
do Censo mostram também que, no total de casos declarados de portadores
das deficiéncias, 8,3% possuem deficiéncia mental, 4,1% deficiéncia fisica,
22,9% deficiéncia motora, 48,1% visual e 16,7% auditiva. Entre 16,5milhdes
de pessoas com deficiéncia visual, 159.824 sao incapazes de enxergar, e,
entre os 5,7 milhdes de brasileiros com deficiéncia auditiva, 176.067 nao

ouvem.

Marta Gil (2002, p.12) afirma algo avalizado pelos dados estatisticos:

Trata-se de um universo expressivo de pessoas. Varios fatores
fazem com que esse numero seja elevado, incluindo o fato de que
estamos entre 0s paises com maiores indices de acidentes de
trabalho e de violéncia urbana, o que contribui para o aumento do
numero de jovens com deficiéncia.

Tendo em vista, toda analise retrospectiva feita em torno da evolugao
do debate na sociedade sobre a inclusdo da pessoa com deficiéncia, vemos
qgue a sua trajetoria acompanha a evolucao histérica da conquista dos direitos

humanos.

Para S. Staiback e W. Stainback (1999, apud Carvalho, p.44), a
inclusdo é uma atitude, uma convicgdo. Nao é uma agéo ou conjunto delas. E

um modo de vida, fundado na convicgdo de que cada individuo € estimado e
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pertence a um grupo. Para estes autores, a inclusao reflete uma consciéncia
da comunidade, uma aceitacao das diferencas, e uma co-responsabilizacdo
para com as necessidades dos outros.

As empresas podem influir positivamente com atitudes inclusivas,
contribuindo para a insercao deste publico no mercado de trabalho. Porém
como diz Batista (2002), este ndo é um processo facil, porque pressupde o
reconhecimento da diversidade, pois a deficiéncia ndo atende aos padrdes da
civiizacdo, em busca da sociedade perfeita, como também alerta para
impossibilidade de atingir estes ideais.

Desta forma, as dificuldades existentes no convivio social e

relacionamentos interpessoais emergem quando do ingresso no trabalho.

Batista (2002, p.113), ainda afirma que:

A inclusdo social das PPD aponta para uma superacdo desse
processo contra-identificatério inicial e para uma superagao e
aceitacao da propria limitagdo e fragilidade do ser humano. Isso
significa que 0os movimentos a favor da inclusdo supdem processos
gue ocorrem nos niveis organizacional, institucional e subjetivo.

Gil (2002) aponta trés questdes principais que devem ser enfrentadas
pelas empresas. Em primeiro lugar, a dificuldade de compreensédo e
informacao por parte dos empregados. Um segundo aspecto é a inexperiéncia
na convivéncia com pessoas deficientes. Em terceiro, a baixa escolaridade e
capacitagao profissional da maioria. Aléem da adequacéo do local de trabalho,
levando em conta a acessibilidade.

Batista et al. (1997) dizem que:

Para o portador de deficiéncia, o processo e o significado do
trabalhar e do estar empregado nédo sao diferentes daqueles que
ocorrem para qualquer outra pessoa, mas com um agravante. O
portador de deficiéncia para obter o seu trabalho e mostrar que é
capaz precisa, na grande maioria das vezes, romper mitos: um mito
social que vé como alguém improdutivo € um mito familiar que vé
um eterno bebé,dependente, necessitando sempre de cuidados
especiais e estando sem condigdes de desenvolver um trabalho que
represente realizagdo ou satisfacdo do desejo.
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O trabalho, segundo Lima e Vieira (2004, p.9), é uma forma de
realizacdo, de disciplina e de sobrevivéncia. Por meio do trabalho, o homem
transforma a si mesmo e seu meio. No mesmo artigo, a autora cita Dejours
(1999): o sujeito nao constréi sua propria identidade somente a partir de si
mesmo, necessita do olhar, do julgamento do outro.

Sendo assim, quando o individuo adentra na organizagao, ele ingressa

em todo um universo social vigente, e busca a aceitacéo e o reconhecimento.

Carvalho-Freitas. (2007, p.90) ressalta que o trabalho desempenha um
papel importante entre os grupos historicamente marginalizados, uma vez que
diminui historicamente as taxas de pobreza e torna possivel a diminuicdo do
isolamento social, e torna possivel a participacdo politica. Atua também
melhorando a auto-estima, fazendo-os se sentir cidaddaos completos
independente das limitagdes fisicas. Portanto, o trabalho estabelece uma
dimensao interdependente da percepcao que tem de si mesma e da propria
vida.

4.2 ESTILOS DE VIDA CONTEMPORANEOS

Apresentamos, a seguir, um panorama dos estilos de vida
contemporaneos relativos e resultantes dos modos de trabalhar. Para tanto,
buscamos suporte, em especial, a partir de autores como Sennet, Dejours,
Bauman e Gaulejac.

4.2.1 Trabalho e Estilos de Vida Contemporaneos

A palavra trabalho tem a sua origem no latim do vocabulo tripalium, que
significa instrumento de tortura e castigo para escravos e nao-livres, formado

de trés hastes ou paus. Labor, também com origem latina, ja tem relagdo com



32

balancar o corpo sob uma carga pesada. Em inglés, work é relacionado a
atividade criativa.

Sennett (2003, p.9) explica que: -.
A palavra “job” (servigo, emprego), em inglés do século quatorze,
queria dizer um bloco ou parte de alguma coisa que se podia
transportar numa carroga de um lado pro outro. A flexibilidade hoje

traz de volta esse sentido arcano de job, na medida em que as

pessoas fazem blocos, partes de trabalho, no curso de uma vida.

Os significados epistemolégicos das palavras ja demonstram as
diferentes interpretacdes ao longo do tempo para o trabalho. Sendo o trabalho
visto como castigo, uso da forca e atribuido a classes sociais de baixa renda.

A desvinculacdo de aspectos religiosos com o advento da Reforma
Protestante e a Revolucdo Industrial foram modificando as relacbes de
trabalho em conjunto com o desenvolvimento do capitalismo. Com essas
mudancas na sociedade, o trabalho torna-se um eixo central do homem na

sociedade, sendo um fator que da sentido a vida.

Dentro de um contexto econémico, esse significado amplia-se
adquirindo conotacgdes diversas, como em Marx ou Freud. As caracteristicas
do trabalho apontadas pelo primeiro possibilitaram pensar o trabalho como
tendo conseqléncias para a transformacéao do mundo objetivo e material no
ser humano enquanto parte desse universo; ja o segundo analisou o trabalho
na constituicdo do ser humano como meio pelo qual este procura relacionar-
se com o mundo externo, através do processo de buscar o prazer e evitar o
sofrimento. Assim, “marcado pelo fato de ser vinculado a vida na comunidade
humana por meio de uma atividade produtiva”, o trabalho adquiriu na obra de
Marx, um significado de reconhecimento do sujeito no mundo externo a ele e,
em Freud, o de mobilizacdo da vida psiquica individual junto a vida em
sociedade. (TITTONI, 1994, pp. 23-24, apud Lima e Vieira,2006. p.48)



33

Dejours (1994) prosseguiu os estudos de Freud, com relacdo a
canalizagao da energia psiquica do trabalho, dizendo que:

[...] em se tratando de cargas psiquicas, o perigo é o de
subemprego de aptidées psiquicas, fantasmaticas ou psicomotoras,
gue ocasiona retencao de energia pulsional, o que constitui a carga
psiquica do trabalho... [...] o trabalho torna-se perigoso para o
aparelho psiquico quando ele opde a livre atividade. O bem-estar,
em matéria de cargas psiquica ndo advém sé da auséncia de
funcionamento, mas pelo contrario, de um livre funcionamento,
articulado dialeticamente com conteddo da tarefa ( Dejours, 2007,
p.24).

Dejours (1992) no que diz respeito ao contetudo significativo do
trabalho, considera dois componentes: o conteudo significativo em relacédo ao
Sujeito e o conteudo significativo em relacdo ao Objeto. Em relacéo ao sujeito,
refere-se a questdes de nivel de dificuldade da tarefa em comparagéo as suas
competéncias, o significado da tarefa acabada e o estatuto social implicito ao
posto de trabalho. Com relagdo ao Objeto, trata-se das questbes simbdlicas
do trabalho relacionadas ao exterior. Dessa forma, conclui que o significado
do trabalho é extremamente individual e complexo, e que a organizagao do
trabalho, concebida pelo exterior, vai de encontro com a esfera de aspiracdes,
das motivacées e dos desejos. Assim, as frustracbes e insatisfacdes séo
resultantes de conteddo significativo inadequados as potencialidades e as

necessidades da personalidade do trabalhador.

Por fim, Dejours (1992) coloca que o aparelho psiquico é encarregado
de fazer triunfar as aspiracbes do sujeito, numa realidade suscetivel de

produzir, simultaneamente satisfacdes concretas e simbdlicas.

As satisfacbes concretas estdo relacionadas as necessidades basicas
do ser humano com relacdo a sobrevivéncia, como alimentacdo, moradia,
seguranca, etc. Para Bordieu (1983) o que define os elementos que compdem
o conjunto simbdlico, a que se chama estilo de vida é basicamente, a
distancia (dos elementos) em relacdo as necessidades basicas dos individuos
ou grupos. Nesse sentido, os elementos que preenchem os critérios de livre
escolha como os estéticos, artisticos, religiosos e outros passam a ser
significados na definicdo de estilo de vida de um dado grupo. Bourdieu (1983,
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p 82) diz que: "as diferentes posicdes que 0S grupos ocupam no espacgo social
correspondem estilos de vida, sistemas de diferenciacdo que sao a retraducao

simbdlica de diferencas objetivamente inscritas nas condicoes de existéncia”.

O psicologo B. D. Pariguin (1972) conceitua que o género de vida é
formado pelas condicbes e relacbes que, em certo sentido, transpdéem o
conjunto da producédo e da vida politico social e estd relacionado com a
satisfacao direta das necessidades e desejos quotidianos dos homens. Pode

ser examinado em niveis fundamentais

1 Relagdo com os servigos da comunidade

2 Relagdes familiares

3 Relacdes com demais grupos sociais (vizinhancga; amigos; conhecidos e
desconhecidos)

4. Relagbes com o tempo livre individual e lazer

Essa ultima categoria envolve a concepcado usual de estilo de vida
enquanto definido por aparéncia, linguagem, esportes, cultura, de uma

pessoa, grupo ou sociedade.

Entdo, pode se dizer que estilo de vida é a forma pela qual uma pessoa
ou um grupo de pessoas vivenciam o mundo e, em consequéncia, se
comportam e fazem escolhas. Porém, os fatores determinantes dessa acao
ndo sao exclusivamente subjetivos, pois os valores sdo moldados por

condigdes concretas de vida.

Na atualidade vivenciamos uma época de mudancas rapidas, tanto de
questbes econdmicas e politicas, quanto de valores sociais. O socidlogo
Zygmunt Bauman compara estas transformacdes, através do contexto de
modernidade liquida em contraposicdo com a modernidade soélida, antes da
reestruturacdo produtiva e globalizacdo, Bauman (2001) caracteriza a
modernidade liquida como fluida e dindmica, o que coloca os individuos
também numa situacao de inconstancia. As pessoas tém mais liberdade para
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moldarem suas vidas, mas também se veem cada vez mais ansiosas, com
uma necessidade maior de auto-conhecimento, e de que sua trajetéria
profissional depende menos das organizagdes, e mais de suas escolhas
pessoais. Porém Gaulejac (2007) ressalta que apesar da crescente
individualizacdo da sociedade, as empresas estdo ampliando o seu poder ao

redor do mundo.

Seguindo sobre o mesmo assunto, Gaulejac (2007) diz que:

Ao valorizar o trabalho, mesmo a grande empresa, a ideologia da
sociedade de gestdo tradicional permitia um arranjo de posicoes e
expectativas. Na auséncia de narrativas como essa, a necessidade
de reinvengdo torna-se permanente-a reinvencdo do préprio
trabalho, das tarefas, dos relacionamentos, dos vinculos, etc

Sennett (2003), sobre esta questdo diz que esta flexibilidade vem
impactando o carater pessoal, gerando conflitos nas relacées entre familia e
trabalho pela impossibilidade de tragar objetivos de longo prazo, bem como
manter relacdes duradouras, estar preparado para a incerteza, mudancas e
disponibilidade para correr riscos sdo requisitos essenciais nas organizacdes
flexiveis. Corroborando com a idéia, Bauman (2001) comenta que: “lacos e
parcerias tendem a ser vistos e tratados como coisas destinadas a serem
consumidas, e ndo produzidas”. Sobre o conflito existente com relacdo a
satisfacdo das necessidades individuais, Gaulejac (2007) ressalta que: “a
satisfacdo do desejo ndo obedece mecanicamente as racionalidades do tipo
econdmico”. Entretanto 0 mesmo autor diz que com a crise ética do trabalho,
o trabalho deixou de ser um fim em si mesmo e tornou-se um meio para

aquisicao de mercadorias. Assinalando ainda que:

A empresa, e suas necessidades, comegcam a ditar as prioridades,
os valores e as imagens ideais da nova subjetividade da classe
média. E ancorada em uma dupla raiz: na dependéncia econémica
dos individuos e mais reveladora, em sua dependéncia psiquica e
social (empresa: lugar de pertencimento e convivio). (p-10-11)
Bauman (2001) também ressalta que a “consumizagdo” do mundo faz
com que se busquem satisfacdes instantdneas e solitarias, pois a versao
“liquefeita” e “fluida” da modernidade faz com que se enfraque¢cam os lagos
humanos, e se valorize mais 0s objetos de consumo e realizagdes de curto

prazo.
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Segundo Gaulejac (2007) para se preservar o individuo, de suas
préprias exigéncias, uma parte do Eu aceita ser um executor das tarefas que
lhe sdo repassadas almejando alcancar o sucesso, porém outra parte do Eu

resiste a instrumentalizagao, para dar sentido as suas realizagcoes.

Resumidamente, conforme coloca Bauman (2001): “A individualizacao
consiste em transformar a identidade humana de um dado em uma tarefa e
encarregar os atores da responsabilidade de realizar essa tarefa e das

conseqUéncias de sua realizacao”.

Em outra obra, Bauman (2007) enfatiza que é preciso “aprender a
andar sobre a areia movedi¢ca”, a educacdo e a aprendizagem devem ser

continuas. O autor cita que:

A vida liquida € uma sucessdo de reinicios [...] ndo pode ficar
parada. Deve se modernizar ou perecer [...] o verdadeiro prémio
nessa competicdo € a garantia (tempordria) de ser excluido das
fileiras dos destruidos e evitar ser jogado no lixo [...] participar do
jogo ndo é uma escolha. (p.8-11.)

Sendo assim, os trabalhadores ao longo de sua trajetéria profissional
enfrentam muitos dilemas para conciliar seus interesses pessoais e da
carreira, estando inseridas num contexto em que novos conhecimentos e

modos de ser sdo incorporado num ritmo de trabalho veloz.

Londone Stumph (apud Dutra, 1996) conceituam carreira da seguinte

forma:

Carreira sao as seqiéncias de posicdes ocupadas e de trabalhos
realizados durante a vida de uma pessoa. A carreira envolve uma
série de estagios e a ocorréncia de transicdes que refletem
necessidades, motivos e aspiragdes individuais e expectativas e
imposicées da organizagdo e da sociedade. Da perspectiva do
individuo, engloba o entendimento e a avaliagdo de sua experiéncia
profissional, enquanto, da perspectiva da organizagdo, engloba
politicas, procedimentos e decisbes ligadas a espacgos
ocupacionais, niveis organizacionais, compensagcdo e movimento de
pessoas. Estas perspectivas sdo conciliadas pela carreira dentro de
um contexto de ajuste, desenvolvimento e mudanga.

A seguir veremos as especificidades da carreira no setor bancario.
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4.2.2 As especificidades do trabalho bancario

A partir de julho de 1994, com a edigdo do Plano Real no Brasil, os
bancos intensificaram os ajustes, diante de um cenério de estabilidade
econbmica. O governo federal teve uma atuagdo decisiva para a
reestruturacdo do setor bancario, com a implementagdo de uma série de
medidas com vista ao fortalecimento dessas instituicbes. Com a edi¢cdo da
Nota Técnica n.® 20 de julho de 1995, a Secretaria Executiva do Ministério da
Fazenda estabeleceu parametros de ajustamento das instituicoes financeiras
publicas federais. Entre elas destaca a seguinte orientagdo: “Fungéo social é
autarquica, fundeada no orcamento fiscal. Banco é banco, seja publico ou
privado. Deve gerar lucro, que no caso dos primeiros se converte em receita

fiscal, que o governo deve utilizar em suas metas sociais.”

Com o estabelecimento da geracdo de lucro como prioridade, o
governo incentivou a atuagdo comercial dos bancos federais, modificando a
estratégia de gestdo. Porém o enfoque de toda esta reestruturacao esta além
de uma mudanga na estrutura da organizacdo, mas de um processo de
reestruturacdo do proprio capitalismo, para Segnini (1998, p. 95) a
reestruturacdo dos bancos assume um duplo papel:

ao mesmo tempo em que atua enquanto agente no processo de
reestruturagdo mais amplo, também vivencia reestrutura¢des nos
processos produtivos no sentido de se adequar a légica de “livre-
mercado” que norteia a intensa competicdo ja outrora existente,
porém intensificada, neste setor.

Boltanski e Chiapello (apud Bernardo, 2009) apontam como principais
caracteristicas do novo capitalismo. Sao elas: 1) a incorporagdo de novas
tecnologias nos processos produtivos; 2) transformacbdes nas relacdes

comerciais no mundo “globalizado”.

Salerno (apud Bernardo, 2009) afirma que €& possivel categorizar
quatro niveis de mudancas relacionados a reestruturacdo produtiva: a
relacdes entre empresas; a organizacado geral da empresa; a organizacao da
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producédo e a organizacao do trabalho propriamente dito. E ainda segundo o
mesmo autor:

Uma boa parte da discusséo e dos embates tedricos relativos a
restruturagdo produtiva, a emergéncia de um novo paradigma de
organizagdo industrial e de trabalho, a automagédo microeletronica,
as mudancgas nos locais de trabalho, no mercado de trabalho e
mesmo na regulamentacao trabalhista e nas relagdes de trabalho de
uma forma geral sdo balizados pela nogao de flexibilidade.

Neste contexto, segundo Grisci e Bessi (2004), a ldégica de
instabilidade e imprevisibilidade resultante das continuas reestruturagoes do
trabalho, aliada as novas tecnologias, fez com que o trabalho, em especial em
instituicdes financeiras, antes tidas como trabalhos para a vida toda,
adquirisse carater de transitoriedade. No cenario descrito, constata-se a
mudanca do perfil do trabalhador bancario: do contador com conhecimentos
sobre todo o processo do banco, com perspectiva de carreira, detentor de um
status social a um funcionario pouco qualificado, fragmentado em tarefas

simples e repetitivas.

Apos as medidas reestruturantes, os trabalhadores mudaram as suas
perspectivas de carreira, com o surgimento do novo perfil do profissional
bancério, que segundo Laranjeira (1997, p.9):

Devera ser especializado em vendas, necessitando de
conhecimentos sobre mercado financeiro, sobre a utilizagdo de
softwares (que permitem a utilizacdo de recursos como simulagao
de negécios) de matemdtica financeira, além da aquisicdo de
atitudes e comportamentos relacionados ao saber vender. Suas
funcdes sdo ampliadas, na medida em que se enfatiza a polivaléncia
e desestimula-se a prescricdo de tarefas, ja que as rotinas séo
informatizadas.

Estudos na area evidenciaram que o trabalhador bancario teve a
conotacdo de seu trabalho diferenciada da atual. Portanto, na nova
concepgao do trabalho bancario, o mais importante torna-se a unidade de
negécios. Desta forma, serd exigida uma maior adaptabilidade e adequacao
as exigéncias do empregador que envolve aprimoramento ou
desenvolvimento de caracteristicas, que podem ir de encontro aos valores
pessoais, 0 que pode inclusive causar sofrimento psiquico pela inadequacao
ao perfil desejado pela empresa, pois existe uma clara divisdo entre o0s

trabalhadores da area negocial e estratégica dos da area operacional.
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O setor de servicos, como o de intermediacdo financeira dos bancos,
produz o que se denomina trabalho imaterial, por ser um trabalho que produz

produtos imateriais como comunicacao e conhecimento.

Grisci (2005) entende por trabalho imaterial: “o conjunto de atividades
corporais, intelectuais, criativas, afetivas, comunicativas, inerentes ao
trabalhador, atualmente valorizadas e demandadas como condicao
indispensavel a producdo.” Manifesta que a atual valorizacdo do trabalho
imaterial decorre de dois pontos: o abandono dos rigidos padrées espacos-
temporais do modelo de producao fordista aliado as possibilidades oriundas
das novas tecnologias da informagdo e de comunicagdao e a instalacdo de
modos sutis de controle.

As competéncias individuais do trabalhador, como a criatividade,
capacidade de iniciativa e decisdo, negociacdo e antecipacdo de
necessidades do cliente passam a ser vistas como fatores de diferencia¢cdo no
atendimento, e de competitividade da empresa no mercado.

Segundo Grisci (2005):

O trabalho imaterial anuncia liberdades ampliadas pela diminuigcao
da alienacdo do trabalho, e das fronteiras dos meios de
confinamento, uma vez que passa a ressaltar caracteristica como
iniciativa, inteligéncia, cooperacao, dominio do processo, tomada de
decisdo, envolvimento afetivo e dialogo com os clientes. Mas
também anuncia outras formas de controle e serviddo que
extrapolam as previsdes das antigas formas de poder.

Dessa forma, verifica-se que ocorreram muitas mudangas significativas
no trabalho bancario, desde a incorporagcdo de novas tecnologias, novas

estruturas organizacionais, e principalmente nos modos de ser e de trabalhar.
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5 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

O presente capitulo descreve os procedimentos metodolégicos
utilizados na investigacao do problema de pesquisa.

5.1 METODO

Sendo uma pesquisa que tem como objetivo analisar um determinado
fenbmeno dentro de uma organizacao a presente pesquisa tem caracteristica

de um estudo de caso.

Segundo Yin (2001, p. 32): “o estudo de caso investiga um fenébmeno
contemporaneo dentro de seu contexto da vida real, especialmente quando os

limites entre o fenbmeno e o contexto nao estdo claramente definidos.”

O estudo de caso tem uma estrutura mais flexivel, sem um esquema
conceitual rigido podendo ser utilizado de modo exploratério, privilegiando
dados qualitativos, e também do modo descritivo, com um carater mais

quantitativo.

Para Roesch (1996) o estudo de caso conta com uma estratégia de
pesquisa que pode ser utilizada de forma exploratéria (buscando levantar
questbes e hipdteses para futuros estudos, através de dados qualitativos),
descritiva (visando fazer associagdes entre variaveis quantitativas) e, mesmo,

explanatoria.

Conforme Mattar (1996) a pesquisa exploratoria é apropriada para os
primeiros estagios de investigacdo quando a familiaridade, o conhecimento e

a compreensdo do fenémeno por parte do pesquisador sdo, geralmente,
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insuficientes ou inexistentes. A pesquisa exploratéria também pode ser usada

como um passo inicial de um processo continuo de pesquisa.

Gil (2002) diz que a pesquisa exploratéria assume, na maioria das
vezes, o formato de pesquisa bibliografica ou estudo de caso. E para o
mesmo autor; o estudo de caso se caracteriza pelo estudo de um ou mais
objetos, procurando fazer com que todos os aspectos sejam contemplados no
trabalho. O autor afirma ainda que o estudo de caso seja um conjunto de
dados que descrevem uma fase ou uma totalidade de um processo social em

uma organizagao.

5.2 SUJEITOS DA PESQUISA

Os sujeitos que constituem esta pesquisa sdo os responsaveis pela
conducao das politicas de inclusdo de pessoas com deficiéncia no Banco Alfa;
e os funcionarios com deficiéncia que la trabalham, de modo que estes
contemplem uma mescla em termos de sexo, idade, e atividades

desenvolvidas.

A organizagado conta com aproximadamente total de 49 funcionarios
com deficiéncia lotados no Estado do Rio Grande do Sul. Responderam ao
questionario 10 funcionarios, sendo 09 funcionarios com deficiéncia e 1 gestor
de uma unidade de negdcios que conta em seu quadro de administragcdo com

02 funcionarios com deficiéncia.

5.3 COLETA DE DADOS

A coleta de dados foi feita através de questionarios com perguntas

abertas e fontes documentais da empresa. No planejamento inicial, desta
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pesquisa, a intencao seria de realizacdo de entrevistas pessoais com todos 0s
sujeitos, porém devido a maioria dos funcionarios estarem lotados no interior
do Rio Grande do Sul, e o tempo para finalizagdo do trabalho estar se
extinguindo, esta pesquisadora optou pela mudanca para o questionario com
as perguntas abertas, que atendem de uma forma um pouco mais limitada,

mas efetiva aos objetivos da pesquisa.

Os instrumentos de coleta foram utilizados, conforme descrito abaixo:

e Aplicacao de questionario com os funcionarios:

Foram respondidos nove questionarios completos pelos funcionarios
ingressos a partir de 1998, com objetivo de caracterizar questdes de politicas
de inclusdo de pessoas com deficiéncia, estilos de vida e peculiaridades do
trabalho bancario.

A fim de viabilizar o retorno dos questionarios, foi enviado e-mail para
0s 49 funcionarios lotados no Rio Grande do Sul. Destes, nove demonstraram
disponibilidade para a realizacdo do trabalho, porém por limitacoes
geograficas, tendo em vista que eram jurisdicbes distantes e dispersas no
Interior do Rio Grande do Sul, optou-se pela realizacdo de questionario com
perguntas abertas através do meio eletrénico. As perguntas foram divididas
em trés eixos: politicas de inclusdo, trabalho bancario e estilos de vida.

Para complementar o estudo também foram contatados cerca de dez
gestores e enviados questionarios com perguntas abertas para resposta por
meio eletrbnico a esses gestores das unidades que contavam em seu quadro
com funcionarios com deficiéncia para ter conhecimento sobre a conducéao da
integracdo no cotidiano de trabalho. Houve apenas um respondente, porém o

mesmo com bastante experiéncia administrativa no assunto.

¢ Fontes documentais:
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Foram feitas pesquisas nos normativos internos e relatérios para
verificar os procedimentos de implantacao das politicas de inclusao.

Fez também parte desta andlise relatério cedido com informacdes
sobre os 49 funcionarios lotados na jurisdicdo do Rio Grande do Sul. Esta
planilha relacionava o funcionario e dependéncia de lotacao do funcionario. A
qual a pesquisadora utilizou-se para pesquisa de maiores dados, como data
de ingresso e cargo atual ocupante na organizacao.

5.4 ANALISE DE DADOS

Neste estudo, as informag¢des dos questionarios foram interpretadas
por meio da andlise de conteldo, tendo como base na literatura pertinente.
Para tanto, seguiu-se os trés fluxos de atividades sugeridos por Roesch
(1996):

a) A reducédo de dados: processo que separa, focaliza, descarta e
organiza os dados, extraindo deles conclusdes;

b) O processo de apresentacdo de dados: organizacdo, compactacao,
montagem dos dados, através da utilizacao de graficos, tabelas, etc. e

c) O processo de extracdo de conclusdes e verificacdo: anotacao das
regularidades, padroes e explicacdes, e verificacdo das conclusdes no final.

Os dados obtidos nos questionarios foram agrupados em categorias
definidas e vinculados as citagdes tedricas. Os resultados alcancados séo

apresentados no proximo capitulo.
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6 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

6.1 CARACTERIZACAO DOS SUJEITOS

Primeiramente, faremos uma breve apresentacdo e analise de todo o
conjunto dos funcionarios lotados no Rio Grande do Sul, partindo
posteriormente para os 09 participantes que responderam ao questionario.

Iniciamos a caracterizacdo dos Sujeitos da Pesquisa pela Figura 1a:
Distribuicao dos Sujeitos por Sexo. Demonstrando que 20% sao do sexo
feminino e 80% do sexo masculino, do total 49 funcionarios com deficiéncia do
RS.

Distribuicdo dos Sujeitos por Sexo

O Mulheres

m Homens

Figura 1a : Caracterizagdo dos Sujeitos: distribuicdo por sexo
Fonte:a Autora (2009)

Ja na Figura 1b, vemos que 78% das pessoas com deficiéncia,
ingressaram através de concursos realizados ap6s 1998, data de
promulgacao da legislacédo sobre politicas de inclusdo deste publico.
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22%

78%

Distribuicoes dos Sujeitos por Data de Ingreso no Banco Alfa

oPOS- 98
m ANTES DE 98

Figura 1b : Caracterizacdo dos Sujeitos: distribuicdo por data de ingresso no Banco

Alfa

Fonte: a Autora (2009)

Na figura 1c demonstra que 65% dos sujeitos encontra-se em cargos

nao comissionados de escriturario e caixa, que sao 0s cargos de ingresso na

carreira bancaria.

ESCRITURARIO

GERENTE DE MODULO
ASSISTENTE

CAXA

ANALISTA

GERENTE GERAL
OUTROS:LICENGA-SAUDE

Distribuicao dos Sujeitos por Cargo

63%

14%

8%

2%
4%
4%

4%

Figura 1c : Caracterizagao dos Sujeitos: distribuicao por cargo.

Fonte: a Autora(2009)

Fazendo uma andlise mais apurada dos 37 ingressantes apés 1998,

tém-se os dados da figura abaixo.
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ESCRITURARIO E
CAIXA

GERENTE DE
MODULO

ASSISTENTE

SAUDE

OUTROS: LICENGCA-

Distribuicao dos Sujeitos por Cargos P6s-98

| 76%

11%

11%

[]a%

0% 10% 20%

30% 40%

50% 60% 70% 80%

Figura 1d : Caracteriza¢do dos Sujeitos: distribuicao por cargo p6s-98.
Fonte:a Autora (2009)

Desta forma, pode se verificar através da figura 1 d, que somente 22%

atualmente possuem cargos comissionados de assistente e geréncia média.

A seguir faremos uma relacdo entre o tempo de empresa € o cargo

ocupado.
Distribuicao dos Sujeitos por Cargo e Tempo de Empresa
1
0.9
0.8 1 0 0-2 anos
071 n m35an
0.6 anos
0.5 06-10 anos
o 011-20 anos
0.2 B mais de 20 anos
0.1 I B
0
Cargo Atual  Escriturdrio  Assistente  Gerentede  Analista Gerente Outros:
Madulo Geral Licenca
Satde

Figura 1e :Caracterizacdo dos Sujeitos: distribuicao por cargo e tempo de empresa.
Fonte: a Autora(2009)

Denota-se que a ascensao profissional a cargos comissionados nao

tem uma parcela significativa, estando um pouco ligada ao tempo de relacéo

com a organizagao, porém evidentemente ndo € um unico fator relacionado.




6.1.1 Sujeitos respondentes do questionario

Os questionarios foram
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respondidos por nove funcionarios com

deficiéncia que estao lotados em rede de agéncias no Rio Grande do Sul.

Como os Respondentes ingressaram todos depois de 1999, foram

contemplados com as cotas para ingresso no concurso publico.

A caracterizacdo dos sujeitos respondentes pode ser vista na tabela

abaixo:
Respondentes Idade | Sexo Escolaridade Cargo Tempo de | Tipo de
Empresa Deficiéncia
Respondente 1 33 Feminino Pés- Escriturario 9 anos e 5 | Ataxia
Graduagao meses
Respondente 2 35 Masculino | Superior Assistente 9 anos Paraplegia
Incompleto
Respondente 3 29 Feminino Superior Escriturario/ 5 anos Encurtamento do
Incompleto Licenca-Saude Membro Inferior
Esquerdo
Respondente 4 58 Masculino | Superior Caixa Executivo 10 anos Encurtamento do
Completo Membro Inferior
Direito
Respondente 5 28 Feminino Superior Escriturario 5 anos Motora e dislexa
Incompleto
Respondente 6 32 Masculino | Superior Escriturario 4 anos e 6 | Nao respondeu
Completo meses
Respondente 7 57 Masculino | Poés Escriturario 4 anos Falta da mao
Graduacao direita
Respondente 8 44 Masculino | Superior Gerente de | 5anos Sequela de
Incompleto Maodulo poliomelite.
Respondente 9 36 Masculino | Superior Escriturario 4 anos e 5 | Ataxia
Incompleto meses

Tabela 1: Relagao dos Sujeitos Respondentes
Fonte: a Autora(2009)

6.2 ANALISE DOS RESULTADOS

A apresentacao dos dados e discussdao das avaliacbes sera feita em

trés tépicos, conforme a divisdo proposta no questionario: trabalho bancario,

politicas de inclusdo e estilos de vida. A fim de atingir os dois objetivos

especificos de:
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o Descrever o atual cenario do Banco Alfa em relagéo as
politicas de inclusdo de pessoas com deficiéncia.

o Verificar e analisar como as pessoas com deficiéncia avaliam as
politicas de inclusao praticadas no Banco Alfa em relacéo aos
seus estilos de vida.

6.2.1 Trabalho Bancario

Para organizacdo da analise das respostas do questionario, faremos
uma nova divisdo em quatro blocos:
a) Significado do trabalho;

b Experiéncias anteriores de trabalho;

(¢)

)
) Peculiaridades do trabalho bancario;
)

o

Satisfacao das expectativas.

6.2.1.2 Significado do trabalho

A maioria das respostas relaciona os fatores como realizagdo pessoal,
inclusdo social, igualdade, bem como ressaltaram a importancia da fonte
financeira de sustento.

Como o significado do trabalho é muito particular a cada individuo, é
importante observar as respostas de cada Respondente:

R1: “o trabalho é o melhor método de autoconhecimento,
desenvolvimento pessoal e social.”.

R2: “¢ uma valvula de escape. Mantenho a cabeca focada no
trabalho, para tirar algo produtivo da situagéo”.

R3: “o trabalho para mim, € um meio de inclusdo social e a forma
que encontro para realizag6es pessoais e financeiras.”.

R4: “principal fonte de renda.”.
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R5: “forma de se sustentar e conseguir realizar todos os meus
projetos de vida”.

R6: “o trabalho significa para mim, a valorizac¢édo e igualdade social,
me proporcionando satisfacdo, além da independéncia financeira.”.
R7: “é importante [...] uma forma de realizacdo [...] poder somar
para a instituicao. Ser um componente do quadro funcional que
executa suas fungdes em igualdade com os demais.”.

R8: “Depois da minha familia, € a coisa mais importante para mim.”.

R9: “Uma forma de aprendizagem, relacionar-se, gerar renda.”

Lima e Vieira. (2006) identificam duas dimensdes para o significado do
trabalho:

- a dimensao da materialidade, que corresponde a parte objetiva e
concreta, ou seja, a pratica das tarefas, a remuneracao, condi¢des de
trabalho, entre outros aspectos;

- a dimensao dos valores intrinsecos, diz respeito a uma concep¢ao do
que o trabalho representa, enquanto importancia enquanto parte da

vida.

Nos dizeres acima, podemos vislumbrar os dois aspectos, daqueles
que enfatizam a importancia financeira do trabalho, enquanto aqueles que

valorizam demais aspectos subjetivos.

As dificuldades ou até a impossibilidade de se separar o trabalho das
demais esferas da vida estédo relacionados porque as duas dimensdes estdo
intrinsecamente relacionadas e compdem o seu significado: a da
materialidade que supre a necessidade de sobreviver e a relacionada aos
valores, a ética e a moral que sédo do sujeito e dele indissocidveis em qualquer

esfera da vida (trabalho, lazer, familia, relacionamentos, etc).

Outra questao que podemos denotar, conforme ja visto anteriormente,
a inclusdo traz para estas pessoas a contribuicdo de valorizacao e integracao
social. Para Gil (2002, p. 14) “a inclusdo no mercado de trabalho e de

consumo é parte de um resgate maior: o da cidadania.”
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6.2.1.3 Experiéncias anteriores de trabalho

Todos os respondentes do questionario tiveram experiéncias de
trabalho. Portanto, o trabalho no Banco Alfa, ndo foram os seus primeiros
empregos. Um dos respondentes do questionario, inclusive, tinha experiéncia

no ramo financeiro junto a outra instituicéo.

Compilando os dados, vemos que os respondentes do questionario

tiveram experiéncias profissionais nos seguintes setores produtivos:

Respondentes Setor(es) de Experiéncia
Respondente 1 Servico Publico ( Defensoria Publica)
Respondente 2 Comeércio

Respondente 3 Comeércio

Respondente 4 Financeiro/ Bancario, entre outros.
Respondente 5 Comércio

Respondente 6 Industria (fabrica de vassouras)
Respondente 7 Ensino/ Professor

Respondente 8 Agricola

Tabela 2: Distribuicdo dos Sujeitos por setor das experiéncias anteriores
Fonte: a Autora(2009)

6.2.1.4 Peculiaridades do trabalho bancario

Alguns respondentes do questionario nao vislumbraram peculiaridades
no exercicio da profissdao bancaria, considerando a atividade metédica, que
envolve raciocinio e bastante burocratica.

Porém, o Respondente 4, que ja possui mais tempo de mercado de
trabalho, aponta o seguinte:

R4: “Hoje se tem muitas cobrancas em relagdo a metas de vendas e
as condigbes de trabalho sdo piores hoje em relacdo ao passado.
Hoje somos apenas um numero [...] lidar com o publico por si s6 ja é

complicado, quando se esta atendendo um publico com pouca
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qualificacdo, entdo fica pior ainda. E necessario ter uma grande
preparacao psicolégica e, mesmo assim, no final de seis horas
diarias, sempre ficamos bem estressados. Existe um outro

agravante que nos ronda diariamente: o medo de assalto.”

Conforme Dejours (1999) entende-se que a organizacao do trabalho e
suas condi¢des impactam sobre a organizacao psiquica do individuo e pode
desestabiliza-lo, provocando vivéncias de sofrimento e adoecimento ou, ao
contrario , pode concorrer para a manutencao da saude, provocando vivéncias
de prazer, salde e bem-estar. E da relacdo do trabalhador com a organizacédo

do trabalho que repousam prazer e sofrimento.

No préximo item, veremos relatos dos detalhes dos impactos psiquicos

nos sujeitos.

O Respondente 7 também destaca a questdo de no Banco ter que
atende a uma demanda estabelecida, que sao fixadas pela metas.

O Respondente 8 enfatiza a questao do dinamismo: “O trabalho no
banco cada dia tem uma coisa diferente para fazer, todo dia estamos

aprendendo algo novo. Dindmico e estressante”.

Segundo Sennet (2001), a sobrecarga administrativa de pequenos
grupos de trabalho, como pode se caracterizar uma agéncia bancaria, com

muitas tarefas é uma caracteristica frequiente da reorganizagdo empresarial.

As cobrancas pelas metas e o dinamismo das atividades estao
relacionadas a reestruturagdo do trabalho bancario promovidas nas ultimas
décadas.

Conforme Merlo e Barbarini (2002, p.3):

Para cumprir suas fungdes, esse bancéario deveria ser bem mais
qualificado, com amplo conhecimento do mercado financeiro,
dominio da tecnologia para realizagdo de simulagdes financeiras,
habilidade de relacionamento com o cliente e com a equipe de
vendas e precisaria saber lidar com tarefas ndo prescritas. Se, por
um lado, houve aumento da qualificagdo do profissional bancario
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nessa fase, por outro houve aumento da carga de trabalho e das
pressoes.

Com relacado a qualificacdo vemos que todos os respondentes do
questionario possuem superior em andamento ou completo, e, inclusive, pés-
graduacédo. Entao, a seguir veremos as implicacdes que a carga de trabalho e
das pressodes afetam no cotidiano do trabalho.

6.2.1.5 Satisfacdo das expectativas

Preliminarmente, classificando as respostas, sem considerar as
explanacoes, temos o0 seguinte quadro com relagdo a pergunta: “O trabalho

corresponde as suas expectativas?”:

Dentre os nove respondentes do questionario, 06 manifestaram que o
trabalho correspondia as suas expectativas, 02 responderam que o trabalho o

satisfaz parcialmente e um respondeu que ndo atendia as suas expectativas.

Os que responderam positivamente a pergunta colocam que :

R6: “ Com certeza. O Banco me proporciona muitas experiéncias
boas, em todas as areas da minha vida, posso afirmar que sou uma
pessoa feliz.”

R5: “Sim, mas sinto falta de novos desafios.”

R8: “Quando da certo, a sensagdo de dever cumprido & muito
gratificante.”

R9: “ Sim, mas estou cansado da rotina.”

Bauman (2001) diz que se espera que o trabalho seja satisfatério por
si mesmo e em si mesmo, e nao mais medido pelos efeitos genuinos que traz
para a humanidade. Com relacao as falas dos respondentes do questionario
tanto na questao de significado do trabalho, quanto de satisfacao no trabalho,
nota-se uma énfase bastante grande na questao individual, e mesmo o que é

mencionado com relagdo a inclusdo social, é vista pela questdo da
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singularidade pessoal. Corroborando com a visdo do autor de que a
“‘mentalidade de longo prazo”, ou seja, solida do trabalho como um esforco
coletivo, tornando-se fluida e de curto prazo, regada de incertezas, baseada
na idéia de que o individuo moderno deve estar disposto a correr risco e
enfrentar novos desafios, e 0s respondentes do questionario 5 e 9

demonstram esta necessidade.

O Respondente que respondeu negativamente, alids, um dos
comissionados do grupo, o Respondente 2 disse que: “ha muita pressao,
sendo quase impossivel, ndo se estressar.” O fator do estresse foi
mencionado também pelos respondentes 4 e 8, na questao anterior.

Gaulejac (2007) diz que a definicao de estresse ainda é relativamente
vaga. Empiricamente, evoca-se um sentimento difuso de mal-estar e
ansiedade por meio de situacdes de trabalho qualificadas como estressantes.
Na empresa que cultiva o desempenho, o estresse ndo € considerado como
uma doenca profissional, mas como ma condicdo quase natural, a qual é
conveniente se adaptar. O estresse e a exclusdo sdo considerados como

“fatores externos”, uma vez que se referem ao individuo e nao a empresa.

6.2.2 Politicas de inclusdo de pessoas com deficiéncia no trabalho

Considerando as politicas de inclusdo na sociedade através do
trabalho. Os respondentes do questionario tém as seguintes opinides:

R6: “ percebo que este processo atualmente ainda acontece em
virtude da lei que obriga as empresas a contratarem, muitas das
empresas que contratam pessoas com deficiéncia, ndo o fazem por
uma questao de convicgao , e sim, por obrigagédo.”

R7: “fundamental, porque a sociedade ainda é preconceituosa e
oferece possibilidades limitadas. Apesar da existéncia da lei, ainda
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assim, o deficiente é visto com muita reserva. O deficiente nota este
aspecto sem precisar receber mais observagoes neste sentido.”

R2: “Somente com concursos, pois as empresas sao obrigadas a
contratar. Se néo fosse isso estariamos excluidos.”

R3: “Acho maravilhoso, e muito importante para favorecer a
qualidade de vida dos portadores de deficiéncia, a pessoa pode se
sentir Util, ter a sua independéncia de alguma forma, com o trabalho
esta diferenca é amenizada.”

R4: “Eu vejo esta questdo com bons olhos, pois pessoas portadoras
de alguma deficiéncia, desde que nado seja mental, podem
contribuir, tanto para o seu desenvolvimento, como desenvolver

atividade produtiva na empresa.”

Conclui-se que todos consideram bastante importante a existéncia da
legislacdo de cotas obrigatérias para pessoas com deficiéncia, tendo em vista
0 seu interesse particular, porém ressaltam que a questdo da imposicao da
obrigatoriedade da legislacdo é necesséria, tendo em vista que ainda nao
existe uma convicgao social da importancia da inclusdo que, conforme relatos,
o trabalho é um fator significativo no desenvolvimento pessoal e de

habilidades profissionais.

Para Sassaki (apud Nohara et. al. 2009, p.74):

a inclusdo social é o processo pelo qual a sociedade se adapta
para poder incluir em seus sistemas sociais, pessoas com
necessidades especiais e, simultaneamente, estas se preparam
para assumir papéis na sociedade. A inclusdo social constitui,
entdo, um processo bilateral no quais as pessoas, ainda excluidas,
buscam, em parceria: equacionar problemas, decidir sobre solu¢des

e efetivar a equiparagéo de oportunidades para todos.

Desta forma, o Estado busca harmonizar a relagdo da pessoa com
deficiéncia e as organizagdes sociais através da legislagao. No proximo item,

veremos como é percebida a integragao social dentro da empresa.
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6.2.2.1 Inclusao no cotidiano do trabalho

Com relagdo a inclusdo no cotidiano de trabalho, foram feitas as

seguintes observagdes:

R2: “No decorrer da situagéo, € normal. Acessibilidade, ja é outra
coisa, ja perdi promocdes, por a agéncia destino nao estar
adaptada. Na minha agéncia, tive oportunidades, e ja sou
comissionado pelo meu trabalho.”

R3: “No cotidiano, nunca participei de nenhum tipo de inclusdo. A
minha deficiéncia nao atrapalha em quase nada. S6 evito de ter que
ficar subindo escadas e caminhando muito.”

R4: “Estou ha 10 anos nesta instituicao e ja participei de encontros
de pessoas que possuem alguma deficiéncia. Pelo visto o Banco se
preocupa bastante em cumprir a Lei.”

R5: “Em minha agéncia, 0 meu caso € unico. Quando entrei percebi
0 receio dos colegas com minha condigdo. Uma vez que nunca
haviam se deparado com tal situacdo. Agora que se passaram cinco
anos desde que comecei, sinto que sou bem quista junto aos
colegas e respeitada por minha capacidade.”

R6: “A minha adequag¢ao ao local de trabalho é tranquila, pois ndo
preciso de adaptacbes para desenvolver meu trabalho”. Ja em
relacdo ao processo de selecdo as coisas ndo sdo assim. Quando
fiz os meus exames para trabalhar no Banco me proibiram de
atender clientes, o que dificulta a ascenséo profissional no Banco.”
R7: “A gente precisa ir atrds das possibilidades, sendo nao é
lembrado. Percebo claramente no meu local de trabalho que a
politica de ascensdo profissional e acessibilidade sédo voltadas a
pessoas jovens e é visto o lado da formagdo do mesmo para ter
compatibilidade e poder oferecer um retorno maior.”

Nas observagdes apontadas, podemos ver alguns fatores como
acessibilidade, dificuldades de convivéncia no inicio do processo, restricdes

quanto ao tipo de atividade a ser exercida.
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Em outra pesquisa, realizada sobre o tema, de Nohara et.al. (2009),
vém ao encontro das dificuldades apontadas, tendo sido divididas em fisicas
(relacionadas as questbes de acessibilidade e adequacdo do local de
trabalho) e sociais ( relacionadas ao despreparo de colegas e chefes para o
trabalho em conjunto).

E outra questdo, que pode ser considerada externa, a correlacdo entre
idade e ascensao profissional, dita pelo Respondente sete, que tem 57 anos
de idade. Que € visto como um fenémeno da atualidade por Sennet (2001,
p.110-111), o autor diz que:

A énfase na juventude é uma consequéncia da compreensdo da
vida de trabalho [...] Flexibilidade equivale a juventude; rigidez, a
idade. [..] A flexibilidade dos jovens os torna mais maledveis tanto

em termos de assumir risco quanto de submissao imediata.

6.2.2.2 Dificuldades encontradas

Compilamos os fatores que o0s respondentes apontaram como
principais dificuldades encontradas para a realizagdo do trabalho na tabela, a

sequir:

Respondentes Dificuldades Encontradas

Respondente 1 Preconceitos

Respondente 2 Acessibilidade

Respondente 3 Oportunidades Profissionais

Respondente 4 Oportunidades Profissionais

Respondente 5 Oportunidades Profissionais

Respondente 6 Oportunidades Profissionais

Respondente 7 Oportunidades Profissionais

Respondente 8 Oportunidades Profissionais

Tabela 3: Dificuldades encontradas no trabalho pelos Sujeitos
Fonte: a Autora(2009)

Desta forma, vemos que sete dos nove respondentes mencionam

dificuldades na questao de ascenséao profissional.
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Também relatam algumas dificuldades como:

R6: “Como tenho algumas limitagcdes fisicas, meu rendimento é
menor e isto algumas vezes é colocado em pauta, no entanto, tenho
certeza que tenho colegas que sédo considerados "normais” e nao

fazem o que eu fago.”

R7: “Em muitas circunstancias, tive observagbes que ‘vocé€’ nao é
capaz disso ou daquilo’, no entanto, realizo todas as operagbes que

o cotidiano me reserva.”

Estes apontamentos revelam despreparo e desconhecimento por
parte dos colegas de trabalho, e também uma visdo social arraigada sobre as

pessoas com deficiéncia.

Conforme Bauman (2001, p.91): “Ser saudavel” significa na maioria
dos casos “ser empregavel”: ser capaz de um bom desempenho na fabrica, de
“carregar o fardo” com que o trabalho pode rotineiramente onerar a resisténcia

fisica e psiquica do empregado.”

O Respondente 9 salienta a questdo da falta de oportunidade
profissionais, item mais destacado nas dificuldades encontradas, ao comentar
que: “como sou classificado como PPD, me sinto um tanto excluido, sem

chances de ascensao profissional.”

6.2.3 Estilos de Vida

Eis as respostas reunidas sobre o assunto:

R1: “A estabilidade conta muito na qualidade de vida.”
R2: “Me dedico a uma rotina diaria, casa/banco, banco/casa.
Cumprir horérios, pressdes de metas, estresse, mas ganhei novos

amigos.”
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R3: “A qualidade de vida melhorou muito com os beneficios
adquiridos, como o plano de saude.”

R4: “Muito pouca mudanga. O fato de uma pessoa sentir-se util é
muito importante, seja ela deficiente ou néo.”

R5: “Ganhei em qualidade de vida.”

R6: “Passei a ter independéncia financeira e com o passar do tempo
passei a morar sozinho, o que me fez amadurecer muito.”

R7: “N&o vejo mudangas”

R8: “Sim. Hoje sou mais integro. Houve uma enorme expansao do
meu circulo de amizades, fazendo que eu esteja sempre ocupado,

seja praticando esporte ou participando de algum evento.”

Os respondentes 4 e 7, que sdao os mais velhos do grupo, nao
percebem tantas mudangas em seu modo de viver, talvez por ja terem
experiéncias anteriores, e 0 seu processo de mudanca ter ocorrido em outro

momento, e terem o seu estilo de vida ja previamente construido.

O fator apontado pela respondente 1, € a questdo de seguranca, a
estabilidade de emprego, apesar do regime de contratacdo da empresa, ser
celetista, por questées culturais dentro da prépria organizacédo, realmente
existe essa possibilidade de permanéncia no emprego, com poucas sombras
de demissdo.Sendo uma questao importante para pessoas que gostam de ter
um dominio maior sobre o seu planejamento de vida. E vai na contramao na

tendéncia de flexibilidade e mobilidade.

O respondente 2 diz que tem cotidiano bastante rotineiro, também
falando de situagdes ja vistas como a pressdao das metas e o estresse. A
rotina, apesar de ser vista sob um enfoque pejorativo nos tempos atuais, é
essencial para a organizagdo da vida do homem. Giddens (apud Sennet,
2001) coloca que: “imaginar uma vida de impulsos momentaneos, de agbes
de curto prazo, despida de rotinas sustentaveis, uma vida sem habitos, é

imaginar na verdade uma existéncia irracional.”

O respondente 3 ressalta como questdo de melhora de sua qualidade
de vida, o beneficio do plano de saude, tendo em vista a saldde publica
deficitaria brasileira, e o fato da possibilidade de necessidade de tratamento
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de possiveis enfermidades advindas da prépria deficiéncia ou ndo. E um
beneficio que traz seguranca e tranquilidade para os funcionarios.

Outra fala importante, dita por mais de um dos respondentes do
questionario, sobre a independéncia financeira, que € muito importante para
todos, mas que talvez tenha um cunho especial para este publico, que poderia
ser dependente financeiramente da familia, ou de algum beneficio
previdenciario. Denota-se, nos dizeres do respondente 6, sobre o orgulho de
ter ido morar sozinho, como o préprio afirma contribuiu para o seu

amadurecimento e, possivelmente, para a construcao de sua auto-estima.

Por fim, se destaca a constru¢dao de um circulo de amizades, ou seja, 0
sentimento de pertencimento a um grupo, reforcando a uma efetiva incluséo

na sociedade, que continuara a ser visto no préximo item.

6.2.3.1 Integracdo social na organizagéao

Este questionamento, diferentemente do anterior sobre a inclusdo no
cotidiano de trabalho, buscou visualizar mais questdes sobre o
relacionamento interpessoal, do que praticas de trabalho. Seguem as

respostas dadas:

R5 “ Boa, interajo com todos normalmente.”

R6:” Tenho uma integracao muito boa com todos os meus colegas,
independente do cargo que ocupam, tenho facilidade em cativar as
pessoas com que eu convivo no meu dia a dia.”

R7: “Otima. Busco me integrar, mesmo sendo esquecido em
oportunidades. Pergunto e me fago presente. Dessa forma sempre
estou junto com o grupo em eventos e comemoragdes.”

R2:"Com os clientes e colegas, 6tima, ja com os superiores, ah, os
superiores (chefes), fazer o que, engolir a seco. O meu, pega uma
pasta e sai perambulando pelo banco, um servigo que demora 10
minutos, ele faz em 2 horas, sé enrola, mas quem faz o resto?Nés,

os subalternos.”
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R3: “Normal, me relaciono muito bem com todos, sem nenhum tipo
de discriminagdo, talvez pela minha deficiéncia ndo ser tao
acentuada. Geralmente as pessoas nao me véem como deficiente.”
R4: “Devo salientar que minha limitacédo, eu prefiro chamar assim, é
bem pequena, principalmente para o trabalho bancério. Por isso
nunca tive nenhum tipo de problema. Alguns anos atras, quando eu
estava trabalhando no atendimento, e entdo precisava me levantar
seguidamente, um cliente me falou: parabéns, pois nunca tinha
observado pessoas com limitagdes fisicas trabalhando na linha de
frente.”

R8: “Tenho uma 6tima integracdo com todos, pois também sou

presidente da Associagao dos Funcionarios na minha cidade.”

Neste ponto, os respondentes sdo unanimes em dizer que se sentem

bem integrados com os colegas de trabalho e clientes. Salvo, a questao

pontual de relacionamento com os superiores, apontada pelo respondente 2,

que, porém nao é relacionada a condi¢cdo de deficiéncia, e sim ao tipo de

geréncia do local de trabalho especifico.

Segundo Dejours (1999), para que a busca identitaria se realize, é

necessario que haja o julgamento de sua contribuicdo no trabalho, das

qualidades e originalidades impressas no fazer. Esse julgamento ndo se

reporta diretamente a pessoa, mas ao fazer e pode vir tanto da hierarquia

(chefes), como dos pares (colegas de trabalho).

6..2.3.2 Equilibrio entre trabalho e vida pessoal

Diz-se que um dos principais fatores de estresse dos trabalhadores, € a

dificuldade de conciliar os seus interesses profissionais e os da vida pessoal.

Entdo, veremos os comentarios dos respondentes do questionario

sobre esse assunto:
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R1: “Vida segue normalmente, esque¢o da minha condicdo
diferenciada em varios momentos.”

R2: “Deixo o trabalho no banco. Mas ultimamente, o estresse era
tdo grande que influenciava na vida particular.”

R3: “Normalmente como qualquer outra pessoa.”

R4: “Na maioria das vezes, consigo manter um equilibrio, mas
guando o periodo de férias chega, muda um pouco. A familia quer
que as férias coincidam, mas nem sempre isso acontece. Acredito
que a familia é sagrada, porém sem o trabalho que provém o
sustento, fica impossivel haver equilibrio.”

R5: “Procuro ndo misturar vida pessoal e profissional.”

R6: “Como sou escriturario, trabalho 6 horas por dia tenho o resto
do dia para meu lazer. Tenho muitos amigos, e consigo manter
equilibrio entre trabalho e lazer.”

R7: “Todos precisam conjugar o trabalho e sua vida profissional,
sendo nunca sera uma pessoa realizada. Quando é trabalho,
devemos nos empenhar totalmente naquilo que assumimos, sem
meio termo. Saindo do trabalho, cada um tem a sua familia, e tem
que participar e vive-la. Agregar o lazer de forma sadia e
proveitosa.”

R8: “Sim, pois trabalho 8 horas por dia e cinco dias na semana,
pratico esportes mais ou menos 3 trés dias por semana no final do
dia, e tenho todo o final de semana para a minha familia.”

R9: “ Sim, consigo separar os dois , apesar de ocupar bastante
tempo com terapias e estudo.”

Alguns respondentes, falaram de maneira genérica, ndo trazendo o
assunto muito para o aspecto individual, somente afirmando que tentaram
separar o trabalho da vida pessoal. Entretanto, outros argumentaram dizendo
que o fato de trabalhar 6 horas como escriturario contribuir para manter um
equilibrio entre o trabalho e o lazer com os amigos; também trazem ressalvas

sobre o esporte e a integracdo com a familia.

O respondente 2, porém levanta uma situagao vivenciada de que o
estresse advindo de pressdes no trabalho estava influenciando sua vida
pessoal. Por ter um cargo de assistente, possivelmente deve ser mais
cobrado com atingimento de metas. Para Gaulejac (2007), a empresa precisa

aprender a transformar o estresse num “estimulo positivo”, que favorece o
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desempenho. O estresse ainda é banalizado ou apresentado como a

consequéncia de comportamentos individuais.

6.2.3.3 Crescimento pessoal e integracdo na sociedade de consumo

Bauman (2007) afirma que numa sociedade de individuos cada um
deve ser um individuo. Apesar da busca pela diferenciacdo e unicidade,
contraditoriamente, os individuos sao extremamente semelhantes. Sendo
assim, ser um individuo significa ser igual a todos no grupo, na verdade,
idéntico aos demais. Porém, os individuos desta pesquisa se diferenciam por
questdes subjetivas do grupo social, e também por uma questao aparente de
algum tipo de limitagao fisica ou sensorial.

Gaulejac (2007) também argumenta que o trabalho deixou de ser um
fim em si mesmo, tornando-se um meio para aquisicdo de mercadorias.
Bauman (2007) que esta luta pela singularidade transformou-se no principal
motor da producdo e do consumo em massa. O sucesso e o fracasso na

corrida pela diferenciacao dependem da velocidade dos competidores.

Temos as respostas fornecidas que se afinam com as idéias acima:

R4: “Em primeiro lugar, trabalho é o principal sendo o Unico meio de
sobrevivéncia digna de qualquer ser humano. Se conseguimos
trabalhar fazendo aquilo que nos adaptamos, ou gostamos grande
parte de nossas ansiedades estao resolvidas.”

R5: “S6 com o trabalho me sinto integrante da sociedade.”

R6:“O banco é fantastico, pois a diversidade cultural € muito grande,
uma 6tima escola, e te dd” status”. Hoje sou o Fulano do Banco Tal,
ainda tem a situagé@o financeira que nao é a ideal para quem se
formou em uma universidade, e esta acima da média da populagéo
brasileira.”

R7: “A importancia do trabalho para o meu crescimento pessoal e
integracdo na sociedade de consumo definiria como uma missdo

gue deve ser executada com ética, responsabilidade e empenho. S6
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dessa maneira a sociedade reconhecera os valores da gente. Nao
adianta eu afirmar que sou bom, preciso mostrar isso a todo instante
a esta sociedade de consumo. Preciso mostrar capacidade,
competéncia e habilidade. Principios estes que norteiam minha
caminhada profissional.”

R8: “O trabalho no Banco foi uma das melhores coisas que
aconteceu comigo.”

R9: “ E importante para meu desenvolvimento psicolégico e

intelectual.”

Destaca-se a fala do respondente 6, ao comentar sobre o status de
trabalhar na organizar e apreciar se reconhecido como membro da
organizacao. Para Gaulejac (2007) este € um sinal da forca de grupo sobre o
individuo é a importancia de pertencimento a empresa. Pertencer nao significa

somente um vinculo formal de trabalho, mas uma identidade de empréstimo.

Porém, o mesmo respondente também faz ressalvas com relacédo a
postos compativeis com sua instrucdo escolar e a remuneracdo. O que esta
de acordo com a maior dificuldade encontrada que é a falta de oportunidades
profissionais, tanto que este mesmo respondente cita em outro

questionamento que foi impedido de atender ao publico externo.

De maneira geral, todos demonstram os beneficios que esta ocupacao
Ihes trouxe para o seu crescimento pessoal e insercéo social.

6.3 A conducéao da integracao no cotidiano de trabalho

Para atender o terceiro objetivo especifico desta pesquisa, a saber:

o Verificar e analisar a implantagdo das politicas de inclusao, e

como os responsaveis pela conducao das politicas de inclusao
no Banco Alfa as avaliam.
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A descricdo dos procedimentos de implantacao de politicas de incluséo
de pessoas com deficiéncia no Banco Alfa, estdo descritos no item 3.1.

Desta forma, sera feita apresentacdo do relato de um gestor de
unidade de negdcios A fim de verificar a condugéo das politicas de inclusao,
optou-se por ouvir a opiniao do profissional que administra no dia a dia um

local de trabalho que no seu quadro tem funcionarios com deficiéncia.

O Gestor respondente do questionario € responsavel por uma unidade
de negocios (agéncia) do Banco Alfa, e manifestou que ja teve vérias
oportunidades de trabalhar com funcionarios com deficiéncia, pois ja trabalhou
em trés agéncias, com um total de 5 colegas.

Ao ser perguntado sobre os aspectos positivos dessas experiéncias,

respondeu que:

J& tive vérias oportunidades de trabalhar com colegas PPDs e o
impacto que causou no clima de trabalho das dependéncias onde
tive essa oportunidade foi extremamente positivo, dando uma nova
perspectiva pela aceitagdo pelo grupo destes colegas e aumentando
a propria unido do grupo em torno dos objetivos comuns.
Normalmente os colegas PPD acabam se tornando exemplos de
empenho e dedicagdo e "ensinam" os demais colegas como lidar
com eventuais dificuldades. Amplia a compreensao da dificuldade
momentanea, frente a situacbes mais dificeis e que sdo bem
assimiladas pelos PPDs.

Denota-se que ressaltou a questdo da contribuicdo para o clima
organizacional e relacionamento com os colegas, tornando a organizagéo

mais “humanizada”.

Sobre as dificuldades, classificou-as como momentaneas que se
dissipam naturalmente, e de adaptacédo, tanto por questdes de limitacoes
fisicas e de assimilacdo dos demais colegas. O que vem ao encontro das
falas dos funcionarios respondentes que afirmaram que se sentem bem

integrados na organizacao.
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Também foi questionado, se o perfil do profissional deficiente esta

adequado ao perfil do bancario (perfil negocial) exigido hoje, respondendo

que:

No meu entendimento isso depende de cada um, como no caso dos
demais funcionarios. Trabalhei recentemente com um colega
portador de um tipo de tetraplegia, que s6 possuia bem
desenvolvidos os movimentos das maos, cadeirante. Ele tem curso
superior completo, esta concluindo o segundo curso (Direito), é
vocalista de uma banda e durante todo o seu periodo na empresa
foi um exemplo de dedicacdo e compromisso, sendo responsavel
pela conquista de varios desafios da agéncia, em vendas. Ele
passou em outro concurso e hoje ndo esta mais no banco. Deixou
exemplos e saudade. Por outro lado ja tive a experiéncia contraria,
de ndo aproveitar um funcionario PPD apds seu periodo de contrato
de experiéncia, por total inabilitacdo para a fungao, ou ainda para o
cargo de escriturario.

O Gestor respondente da um exemplo de uma experiéncia bem

sucedida, e de outra de inadequacgéo da pessoa com deficiéncia.
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7 CONSIDERACOES FINAIS

O presente trabalho buscou mapear as percepgdes das pessoas com
deficiéncia no ambiente organizacional do Banco Alfa, utilizando-se para tal do
universo dos funcionarios lotados no estado do Rio Grande do Sul.

Constatou-se com a pesquisa um problema com relacdo as
oportunidades de ascensado profissional, sete dos nove respondentes
apontam este aspecto como uma das dificuldades encontradas. Sendo
levantadas questdes como falta de acessibilidade na agéncia para promoc¢ao
e impedimento de trabalhar em contato com o publico. E como visto nos
gréaficos apresentados, verifica-se que a grande massa destes profissionais se
concentra em cargos de execucao (escriturario e caixa), apesar de terem ou
estarem buscando qualificagbes académicas e possuirem um tempo

consideravel de vinculo com a organizagao.

Todos o0s sujeitos respondentes dos questionarios ja tinham
experiéncia anterior no mercado de trabalho, portanto o que os fez ingressar
na organizacao, foi a possibilidade de ascensao profissional, remuneracao
melhor e a estabilidade. E também um bom nivel de escolaridade, até porque,
0 concurso ja tem como pré-requisito a conclusdo do Ensino Médio, o que na

realidade brasileira ja é um fator de diferenciagéo social.

O Banco Alfa tem feito esforcos em incorporar os individuos e se
adaptar as necessidades das pessoas com deficiéncia, porém, principalmente
na parte de desenvolvimento de pessoas ainda existe aspectos a serem
melhorados, como ofertar treinamentos especificos, principalmente para
aqueles com limitacées sensoriais € motoras, bem como a incorporacao de
tecnologias para facilitar o trabalho e promover a eqlidade nas concorréncias

internas.

Outro fato verificado € que os aprovados nao sao suficientes para o
cumprimento da cota de 5%, e se houvesse o preenchimento total das vagas
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destinadas a pessoas com deficiéncia, o Banco Alfa teria em torno de cinco
mil funcionarios, e hoje possui 809 funcionarios, e muitos ainda ndo sao
ingressantes com a Lei das Cotas, e inclusive podem ter adquirido a
deficiéncia, apds o ingresso na organizacgao.

Apontaram-se também questdes comuns da reestruturacdo produtiva
bancaria, como a intensa cobranca de metas de venda e intenso ritmo de

trabalho no atendimento de clientes, provocando estresse psicolégico.

Por fim, vemos que a inclusdo de pessoas com deficiéncia, conforme
apontado pelo Gestor respondente, que a experiéncia contribui como
ensinamento para os demais, como forma de licbes de sabedoria e de

superagéo pessoal.

Um dos tedricos vistos neste trabalho, Gaulejac (2007) diz que deve
haver uma gestao mais humana dos recursos. Que deve haver respeito pelo
ser humano e pela sociedade, a economia s6 tem sentido se contribuir para o
bem-estar coletivo. Que deve haver respeito pela vida psiquica, a organizag¢ao
do trabalho, favorecer o bem estar individual, a satisfacdo das necessidades
individuais e coletivas. Nao deve somente elevar o nivel de vida e favorecer o
consumo, mas desenvolver condicées de vida harmoniosas, que respeitem os

ritmos biolégicos.

Ainda existem muitos aprimoramentos a serem feitos no Banco Alfa
sobre este assunto, e o principal talvez seja abrir um canal de comunicagao
com este publico, que tem necessidades diferenciadas, mas também
experiéncias que podem contribuir para o desenvolvimento sustentavel e

responsavel da organizacgao.

Enfim, citando o mesmo autor, Gaulejac (2007, p.292):
A gestdo deveria, portanto, preocupar-se com aquilo que “faz a
sociedade”. A empresa ndo encontra sua finalidade em si mesma.
Ela é um meio, entre outros, para produzir a sociedade e melhorar o
bem-estar coletivo, até daqueles que nao lhe “pertencem”. Ela,
deve, portanto, levar em conta as conseqiiéncias humanas, sociais
e do meio ambiente de funcionamento, integrando esses diferentes
parametros em seu sistema de gestao.
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Limitacoes da pesquisa

Dentre as limitacbes para a elaboracdo deste trabalho estd a
quantidade de respondentes do questionario, e também a mudanca do
planejamento inicial da realizagdo de entrevistas pessoais. Em virtude disso,
principalmente um dos objetivos especificos, o de verificar e analisar a
implantacao das politicas de inclusdo, e como os responsaveis pela conducao
das politicas de inclusdo no Banco Alfa as avaliam, por ter somente um
respondente, fica parcialmente atendido.

Houve dificuldades na obtencdo da relagdo de funcionarios com
deficiéncia, o que gerou a limitacao de tempo para realizacao da pesquisa.

A titulo de sugestao, seria relevante a feitura de uma pesquisa similar,
mas de ambito nacional para obter maiores esclarecimentos, e detectar

diferencas regionais.
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APENDICE A-QUESTIONARIO FUNCIONARIOS

Pesquisa: " Estilos de Vida Contemporaneos, Trabalho Bancario e Politicas de
Inclusao de Pessoas com Deficiéncia

Prezado(a) Colega,

Esta pesquisa conta com autorizagdo da Dires- Diretoria de Relagcdes com
Funcionarios e Entidades Patrocinadas, e tem como objetivo principal
descrever e analisar as politicas de inclusdo de pessoas com deficiéncia
praticadas numa instituicdo bancaria em relagdo aos modos de viver
contemporaneos. A finalidade € o da realizacao do trabalho de concluséo de
curso em Administracao na UFRGS.

Desta forma, solicito a sua colaboragcédo para responder as perguntas abaixo,
ressaltando que os dados serdo mantidos de forma confidencial.

Agradeco a sua colaboracgéo.

Christina Melo Pereira

Cargo
C Escriturario
Caixa Executivo
Assistente
Analista

Outro: |

Idade

Sexo

Oon0nno

C Masculino
C Feminino

Escolaridade

C Ensino Médio

C Superior Incompleto
C Superior Completo
C Pés- Graduacgéao

Tempo de Empresa

Eixo Trabalho Bancario
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1. Qual o significado do trabalho para vocé?
2. Este é seu primeiro emprego? Se nao, onde trabalhava/estagiava?
3. Quais as peculiaridades que vocé percebe no trabalho bancario em

relacdo a sua conducgao?

4. O trabalho corresponde as suas expectativas?

Eixo Politicas de Inclusédo

5. Como vocé percebe o processo de inclusao de pessoas com
deficiéncia através do trabalho?

6. No cotidiano de trabalho como ocorrem as ag¢des de inclusdo ?

( Processos internos, recrutamento e selecao, treinamento e desenvolvimento,
administracao de beneficios, politica de carreira e ascensao profissional, e
acessibilidade/ adequacéo do local de trabalho)

7. Quais as principais dificuldades encontradas?

(ambientagao/acessibilidade/oportunidades profissionais)

Eixo Estilo de Vida

8. Este trabalho incrementou mudancas no seu estilo de vida/ modo de
viver? Como?.

9.Como vocé considera que a sua integracao social na organizacao
Superiores/colegas/clientes

10. Consegue manter um equilibrio entre o trabalho e vida pessoal (
trabalho/lazer/familia)? Se sim, como ? Se n&o, por qué?

11. Como vocé definiria a importancia do trabalho para o seu crescimento
pessoal e integracdo na sociedade de consumo?

A deficiéncia fisica da pessoa a qual esta pessoa se relaciona é:
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APENDICE B-QUESTIONARIO GESTOR

Pesquisa: " Estilos de Vida Contemporaneos, Trabalho Bancario e Politicas de
Inclusao de Pessoas com Deficiéncia

Prezado(a)Gerente,

Esta pesquisa conta com autorizagdo da Dires- Diretoria de Relagcdes com
Funcionarios e Entidades Patrocinadas, e tem como objetivo principal
descrever e analisar as politicas de inclusdo de pessoas com deficiéncia
praticadas numa instituicdo bancaria em relagdo aos modos de viver
contemporaneos. A finalidade € o da realizacao do trabalho de concluséo de
curso em Administracao na UFRGS.
Desta forma, solicito a sua colaboragcdo para responder as perguntas abaixo,
ressaltando que os dados serdao mantidos de forma confidencial.
Agradeco a sua colaboragao.

Christina Melo Pereira

1) No cotidiano de trabalho como ocorrem as a¢des de inclusédo ?

( procedimentos, recrutamento e selegdo, treinamento e desenvolvimento,
administracao de beneficios, politica de carreira e ascensao profissional, e
acessibilidade/ adequacéo do local de trabalho)

2) Quais os aspectos positivos desta experiéncia?

3)Quais foram as principais dificuldades encontradas?

4) O profissional deficiente esta adequado ao perfil bancario (negociador)
exigido hoje?

5)Vocé ja teve algum contato anterior com pessoas com deficiéncia?



77

ANEXO A-CURRICULUM VITAE

RUA DR. SALVADOR FRANCA, 1209 AP.103- BAIRRO JARDIM BOTANICO- PORTO

ALEGRE-RS

TELEFONE (51)3392-1886 * E-MAIL CHRISTINAMEL@HOTMAIL.COM

CHRISTINA MELO PEREIRA

INFORMACOES PESSOAIS

. Estado civil: solteira
. Nacionalidade: brasileira
. Idade:27 anos
o Naturalidade: Porto Alegre-RS
FORMACAO
1999 Colégio Sao José de Murialdo Porto Alegre-RS
Ensino Médio
2002 Escola Técnica da UFRGS Porto Alegre-RS

Técnico em Secretariado

[2009 UFRGS- Universidade Federal do Porto Alegre-RS
Rio Grande do Sul

Curso de Administracao com énfase em Recursos Humanos

EXPERIENCIA PROFISSIONAL

02/2001 Prefeitura Municipal de Porto Alegre ~ Porto Alegre -RS
Estagidria
. Rotinas administrativas de suporte a Coordenacio de Selecio e

Ingresso da Secretaria Municipal de Administragao

05/2004 Sisnema Informatica Ltda Porto Alegre -RS
Estagidria

o Rotinas administrativas no departamento financeiro.

05/2005 CREMERS- Conselho Regional de Porto Alegre -RS

Medicina do Rio Grande do Sul
Assistente Pleno

] Rotinas administrativas na Secretaria de Assuntos Técnicos:
atividades relacionadas as Sindicancias e Processos Eticos..
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05/2005 Banco do Brasil Porto Alegre -RS
Assistente B em Unidade de Apoio ( cargo atual)

o Experiéncia de 1 ano em agéncia;

. .Atuacio na area de fiscalizacdo do crédito rural e empresarial.

Inglés : Nivel Basico

Espanhol: Nivel Bésico
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ANEXO B - HISTORICO ESCOLAR

CHRISTINA MELO PEREIRA 110997
Vinculo Atual

Habilitagio: ADMINISTRACAO

Curriculo:  ADMINISTRACAO - DIURNO

Lista das atividade de ensino cursadas pelo aluno na UFRGS.
HISTORICO ESCOLAR

Ano o _ Tur- Co _ B Cré-
S Atividade de Ensino ) Situagao )

ma ceil ditos
2009/2 ESTRATEGIAS ORGANIZACIONAIS (ADM01127) E - Matriculado 4
2009/1 ADMINISTRACAO DE CARTEIRA DE INVESTIMENTOS (ADM01131) B C  Aprovado 4
2009/1 ANALISE MACROECONOMICA (EC002273) C B  Aprovado 4
2009/1 GESTAO DE TESOURARIA (ADM01171) A - Cancelado 4
2009/1 GESTAO SOCIO-AMBIENTAL NAS EMPRESAS (ADM01012) C A  Aprovado 4
2009/1 MODELAGEM DE NEGOCIOS E GESTAO DA QUALIDADE (ADM01023) U A  Aprovado 4
2009/1 SISTEMAS DE INFORMAGOES GERENCIAIS (ADM01160) B A  Aprovado 4
2008/2 ADMINISTRAGAO DA REMUNERACAO (ADMO01165) U A  Aprovado 4
2008/2 DESENVOLVIMENTO DE RECURSOS HUMANOS (ADM01178) U B  Aprovado 4
2008/2 ECONOMIA BRASILEIRA (EC002209) D FF Reprovado 4
2008/2 ESTAGIO SUPERVISIONADO III - ADM (ADMO01194) A B  Aprovado 4
2008/2 ESTAGIO: VISAO SISTEMICA DAS ORGANIZACOES (ADM01003) A A  Aprovado 4
2008/2 GESTAO DE TESOURARIA (ADM01171) B FF Reprovado 4
2008/2 PLANEJAMENTO FINANCEIRO E ORCAMENTO OPERACIONAL A A  Aprovado 4

(ADM01014)

2008/2 SISTEMAS DE INFORMACOES GERENCIAIS (ADM01160) FF  Reprovado
2008/1 ADMINISTRAGAO DE MARKETING (ADM01142) B  Aprovado
2008/1 ADMINISTRAGAO FINANCEIRA DE LONGO PRAZO (ADM01140) B Aprovado
2008/1 GESTAO DE OPERAGCOES LOGISTICAS (ADM01015) B  Aprovado
2008/1 PLANEJAMENTO E CONTROLE DA PRODUCAO (ADM01137) B Aprovado
2008/1 RELACOES DO TRABALHO (ADM01156) A Aprovado
2007/2 ADMINISTRAGAO DE MARKETING (ADM01142) - Afastado
2007/2 ADMINISTRAGAO FINANCEIRA DE LONGO PRAZO (ADM01140) - Afastado
2007/2 ECONOMIA BRASILEIRA (EC002209) - Afastado
2007/2 GESTAO DE OPERACOES LOGISTICAS (ADM01015) - Afastado
2007/2 PLANEJAMENTO E CONTROLE DA PRODUCAO (ADM01137) - Afastado
2007/2 RELACOES DO TRABALHO (ADM01156) - Afastado

2007/1 ADMINISTRAGAO FINANCEIRA DE CURTO PRAZO (ADM01139)
2007/1 DIREITO ADMINISTRATIVO (DIR03302)

2007/1 ECONOMIA BRASILEIRA (EC002209)

2007/1 INTRODUGAO AO MARKETING (ADM01141)

A Aprovado
FF  Reprovado
FF  Reprovado
B Aprovado
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2007/1 ORGANIZAGAO DA PRODUGAO (ADM01136) Aprovado
2006/2 ADMINISTRACAO FINANCEIRA DE CURTO PRAZO (ADM01139) - Afastado
2006/2 ECONOMIA BRASILEIRA (EC002209) - Afastado
2006/2 INTRODUCAO AO MARKETING (ADM01141) - Afastado
2006/2 ORGANIZAGAO DA PRODUCAO (ADM01136) - Afastado
2006/1 ADMINISTRAGAO DE RECURSOS HUMANOS (ADM01144) B Aprovado
2006/1 ADMINISTRAGCAO E GOVERNO DO BRASIL E ESTAGIO I (ADM01188) B Aprovado
2006/1 DIREITO E LEGISLAGAO SOCIAL (DIR04401) A Aprovado
2006/1 ESTRUTURA E INTERPRETACAO DE BALANCOS (ECO03341) A Aprovado
2006/1 ORGANIZAGAO DA PRODUGAO (ADM01136) FF  Reprovado
2005/2 ANALISE MICROECONOMICA II (EC002208) A Aprovado
2005/2 DIREITO E LEGISLAGAO SOCIAL (DIR04401) - Cancelado
2005/2 ESTRUTURA E INTERPRETACAO DE BALANCOS (ECO03341) - Cancelado
2005/2 MATEMATICA FINANCEIRA - A (MAT01031) C  Aprovado
2005/1 ESTATISTICA GERAL II (MAT02215) C  Aprovado
2005/1 FILOSOFIA E ETICA NA ADMINISTRACAO (ADM01009) A Aprovado
2005/1 INSTITUICOES DE DIREITO PRIVADO E LEGISLAGAO COMERCIAL A Aprovado
(DIR02203)
2005/1 METODOLOGIA BASICA DE CUSTOS (EC003320) Aprovado
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2005/1 ORGANIZAGAO E METODOS E ESTAGIO I (ADM01187) Aprovado
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2004/2
2004/2
2004/2
2004/2
2004/2
2004/1
2004/1

2004/1
2004/1
2004/1
2003/2
2003/2
2003/2
2003/2
2003/2

ANALISE MICROECONOMICA I (EC002207)

ESTATISTICA GERAL I (MAT02214)

INTRODUGAO A CIENCIA POLITICA (HUMO06409)

INTRODUCAO A CONTABILIDADE (ECO03343)

PSICOLOGIA APLICADA A ADMINISTRACAO (ADMO01110)
ALGEBRA LINEAR E GEOMETRIA ANALITICA (MAT01110)
INSTITUICOES DE DIREITO PUBLICO E LEGISLACAO TRIBUTARIA
(DIR04416)

INTRODUGCAO A INFORMATICA (INF01210)

SOCIOLOGIA APLICADA A ADMINISTRACAO (ADM01104)
TEORIA GERAL DA ADMINISTRACAO (ADM01115)

CALCULO I-B (MAT01102)

INTRODUCAO A SOCIOLOGIA PARA ADMINISTRAGAO (HUM04004)
INTRODUGAO AS CIENCIAS ADMINISTRATIVAS (ADM01185)
LINGUA PORTUGUESA I A (LET01405)

TEORIA ECONOMICA (EC002206)
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Aprovado
Aprovado
Aprovado
Aprovado
Aprovado
Aprovado
Aprovado

Aprovado
Aprovado
Aprovado
Aprovado
Aprovado
Aprovado
Aprovado
Aprovado
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