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RESUMO

A legislacdo brasileira prové instrumentos efetivos para a inclusédo social das
pessoas com deficiéncia, comprometendo-se com sua inser¢cao no grupo de pessoas
economicamente ativas. Porém, ainda perduram dificuldades de inclusdo de
pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho devido a barreiras atitudinais,
arquitetdnicas e tecnoldgicas. A acessibilidade é essencial para que possam exercer
suas habilidades profissionais e de aprendizado. Por isso, o estudo analisa os trés
pilares que sustentam a inclusao: o Estado, a escola e a empresa. A integragéo
entre os pilares se da por meio do projeto de aprendizagem profissional,
desenvolvido pelo Estado e operacionalizado pelas organizagbes em cooperacao
com escolas profissionais. Esse projeto quando ampliado para as pessoas com
deficiéncias psicossociais propicia igualdade de oportunidades de incluséo laboral
por meio do ensino. A investigacdo baseou-se em entrevistas com pessoas chave no
planejamento e execucgdo da inclusdo nos trés pilares estudados e tentou tracar
pontos convergentes e divergentes de suas acdes. Por meio dos dados analisados o
estudo pode concluir que muitas das barreiras a inclusdo podem ser derrubadas com
a conscientizacdo de que, apesar de limitacdes fisicas ou mentais, as PcD séo
plenamente capazes de assumir seus lugares no mercado de trabalho quando
incentivadas para isso.

Palavras-chave: Inclusdo. Pessoas com deficiéncia. Mercado de trabalho.
Aprendizagem.



ABSTRACT

Brazilian legislation provides effective instruments for the social inclusion of people
with disabilities, committing themselves to their inclusion in the group of economically
active people. However, there are still difficulties in including people with disabilities
in the labor market due to attitudinal, architectural and technological barriers.
Accessibility is essential so that they can exercise their professional and learning
skills. Therefore, the study analyzes the three pillars that support inclusion: the State,
the school and the company. The integration between the pillars occurs through the
project of professional learning, developed by the State and operated by the
organizations in cooperation with professional schools. This project, when extended
to people with psychosocial disabilities, provides equal opportunities for job inclusion
through education. The research was based on interviews with key people in the
planning and implementation of inclusion in the three pillars studied and attempted to
draw convergent and divergent points of their actions. Through the data analyzed the
study may conclude that many of the barriers to inclusion can be overturned with the
realization that, despite physical or mental limitations, DCs are fully capable of taking
their places in the labor market when encouraged to do so.

Keywords: Inclusion. People with disabilities. Labor Market. Learning.
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1 INTRODUCAO

A sociedade estad em constantes transformacfes e uma das mais importantes
e lentas é a aceitacdo da diversidade. Nessa luta, as pessoas com deficiéncia (PcD)
travam uma batalha dificil em busca do reconhecimento de suas habilidades e a
fazem em uma realidade que da suporte por meio de movimentos politicos e da
sociedade civil. Porém, o problema né&o é tratado no inicio da socializacdo do sujeito,
na escola, pois vivem dificuldades de serem incluidos desde esse primeiro momento,
onde o preconceito e a falta de acessibilidade ainda s&o um grande obstaculo. Para
isso, a inclusdo completa da PcD necessita de trés pilares para que seja construida
de forma correta e igualitaria: O Estado, a escola e o trabalho. Quando caminham
em conjunto, podem promover a interacao social, a aceitacdo e o desenvolvimento
das capacidades e habilidades das pessoas com deficiéncia.

Nesse caminho, o Estado se torna um personagem principal com intencdo de
se fazer cumprir o que a Constituicdo concede a todos: a igualdade. A constituicdo
de 1988 (art. 203, IV e V; art. 208 Ill e 1V), marco importante nessas lutas, garantiu a
dignidade e o amparo as pessoas com deficiéncia e reabilitados, por meio do direito
a educacdo e a profissionalizacdo. Em 1990 a Lei 8.112 (art. 5°, § 2°) transformou
em obrigatdria a reserva de 20% das vagas nos concursos publicos para candidatos
com deficiéncia. Mais tarde, em 1991, criou-se a lei 8.213/91, conhecida como lei
das cotas para empresas privadas, que gera obrigatoriedade de admissao -
controlada pelo Ministério do Trabalho (MT) - de um percentual de pessoas com
deficiéncia, de acordo com a quantidade de funcionarios da empresa: entre 100 e
200 funcionarios: 2%; entre 201 e 500: 3%; entre 501 e 1000: 4%; 1001 e mais: 5%.

Em 2006, a ONU promoveu a primeira Convencdo de Direitos Humanos
desse milénio, na qual 70% das proposicbes foram feitas por pessoas com
deficiéncia. O Brasil ratificou a convencdo como Emenda Constitucional em 2009
(Decreto N° 6.949), sendo, até hoje, um dos textos mais importantes sobre 0s
direitos das PcD. Mais recentemente, em 2015, foi criada a Lei 13.146, chamado de
Estatuto da Pessoa Com Deficiéncia, visando a ampliacdo de direitos das PcD, para
que possam viver em condicbes de maior igualdade social e tenham espaco

garantido para exercer seus direitos e liberdades fundamentais. Se as leis anteriores
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regulavam a inclusdo no mercado de trabalho, o estatuto visa a inclusédo social e a
cidadania as pessoas com deficiéncia. Por ser recente, ainda gera muitos
guestionamentos e precisa ser operacionalizada para que a sua aplicacdo ocorra de
fato, mas ja trouxe mudancas importantes, como por exemplo, o reconhecimento das
deficiéncias psicossociais e sua distingdo entre mental e intelectual, as quais antes
eram chamadas de deficiéncias cognitivas.

Mesmo que essas garantias tenham sido pensadas para favorecer o acesso
ao mercado formal de trabalho, ha ainda barreiras para que elas ocorram, ja que
seus instrumentos ainda s&o falhos para que a igualdade pretendida seja
plenamente atingida. Para tanto, foram criados alguns mecanismos para que as leis
tenham um maior suporte, como é o caso da Lei n®10.097/2000 que institui e
normatiza os projetos de aprendizagem, sobre o qual discorreremos neste trabalho.

Quanto ao ambiente escolar, segundo pilar da inclusdo, leva-se em
consideracdo que ha desigualdade no Brasil, mesmo para pessoas que possuem
plenas capacidades intelectuais, psicoldgicas e fisicas. Quando tratamos de pessoas
com deficiéncia, principalmente intelectual e psicologica, a desigualdade se torna
grande empecilho para o desenvolvimento dessas pessoas que, além de nao
obterem, muitas vezes, nem mesmo um acesso fisico ao ambiente escolar, ainda
sofrem com discriminacao e falta de profissionais competentes, para desenvolver
suas habilidades da forma correta. Além disso, a forma histérica de ensino destinada
as pessoas com deficiéncia € em escolas especiais, as quais ndo desafiam os
jovens e nao os preparam para uma inclusao.

O terceiro pilar da inclusédo é o mercado de trabalho, ou seja, as instituicdes e
organizacdes que acolhem esses sujeitos. Sdo muitas as dificuldades das PcD
nesse ambiente, que podem ser 0s preconceitos, lideres sem ou com pouca
instrucdo adequada para o atendimento das necessidades, que visa desenvolver e
acreditar em seus conhecimentos e capacidades, proporcionando a inclusdo efetiva
do sujeito, entre tantos outros vivenciados diariamente pelas PcDs. A continuidade
entre trabalho e escola parece interrompida para esse tipo de trabalhador. Por serem
ambientes competitivos e, por vezes, intransigentes, as empresas querem oS
melhores funcionarios. As pessoas tentam responder a essa demanda buscando o
gue acreditam ser suas exceléncias para conquistar as oportunidades que

consideram ideais. Nesse cenério, as pessoas com deficiéncia, principalmente
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psicossociais, tém maior dificuldade para ingressar no mercado de trabalho e
conquistar sua autonomia.

No contexto que estamos observando, os projetos de aprendizagem do
governo interferem, por meio de leis, no mercado de trabalho para possibilitar uma
qualificagdo e uma visibilidade dessas pessoas e tém tido resultados relevantes. Um
marco importante para essa realidade que iremos explorar € o Projeto Piloto de
Incentivo a Aprendizagem de Pessoas com Deficiéncia no Rio Grande do Sul que,
desde 2009, através do Ministério do Trabalho, visa implantar acdes para reverter o
histérico da baixa presenca de PcD nos Programas de Aprendizagem Profissional. A
partir desse esforco o Estado chegou a ter o dobro de pessoas com deficiéncia
mental e intelectual atuando no mercado de trabalho, em comparacéo relativa com o
restante do Brasil.

Observando essa realidade e seus grandes potenciais, esse trabalho visa
uma analise, na regido metropolitana de Porto Alegre, dos procedimentos e
funcionamento dos trés pilares da inclusdo de PcD através dos projetos de
Aprendizagem instituidos e estimulados pelo governo. Assim, temos como problema
de pesquisa: Como é o funcionamento e a efetividade dos projetos de aprendizagem
para a inclusdo de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho?

1.1 JUSTIFICATIVA

A escolha do tema e do problema se aplicaram a importancia social e pouco
vislumbrada da inclusdo de PcD no mercado de trabalho e dos constantes esforcos
do poder publico em criar instrumentos para que isso ocorra. Discutir o tema no meio
académico e mostrar que existe a possibilidade de cumprir a lei de forma que o
resultado seja positivo para a sociedade é um caminho para elucidar davidas e criar
debates para que mais empresas se sensibilizem e busquem acdes para uma
crescente melhoria da inclusdo. Embora tenha sido regulamentada em 1991 a Lei
das Cotas para empresas privadas, as organiza¢des ainda tém muitos desafios a
serem enfrentados para incluir pessoas com deficiéncia e reabilitados e permitir que
eles deixem de ser cidaddos passivos e possam ser reconhecidos como reais

produtores e consumidores.
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Os impedimentos para uma inclusdo efetiva vao desde a falta de adaptacoes
das instalacdes - que podem ser essenciais para que uma PcD exerca suas fungbes
- até atos discriminatorios por parte das empresas, que contratam essas pessoas em
funcdes consideradas inferiores ou com menor visibilidade, nas quais suas aptidoes
sdo pouco utilizadas. Isso pode ocorrer tanto pela falta de informacdes sobre o
assunto, que acaba permitindo a perpetuacao de erros e preconceitos, quanto por
duvidas sobre o modo correto de lidar com a lei em vigor. A dificuldade € ainda maior
qgquando o profissional tem algum tipo de deficiéncia mental ou intelectual, pois,
nesse caso, 0 engajamento da equipe precisa ser maior para que a inclusdo possa
ser efetiva.

O trabalho ndo é visto aqui apenas como gerador de recompensas
financeiras. Ele se torna importante para a pessoa com deficiéncia por propiciar,
também, recompensas simbdlicas, como as sociais e pessoais. Em muitas
pesquisas (LIMA, TAVARES, BRITO, & CAPPELLE, 2013), ouve-se de
trabalhadores com deficiéncia alguns relatos sobre o sentido de utilidade
proporcionado pelo trabalho. Isso significa que, através de suas funcbes no
mercado, eles ganham a possibilidade de agir e reagir diante do homem e da
natureza, algo que lhes foi historicamente negado, pois eram vistos como incapazes.
Alcancar essa meta, para eles, faz com que o sentimento de utilidade que o trabalho
proporciona seja uma fonte de prazer e, portanto, uma recompensa pessoal
(COELHO, 2009, p. 34). J4 as recompensas sociais sdo percebidas no sentimento
de prazer associado a convivéncia com o0s colegas de trabalho e as pessoas da
comunidade. Conforme o autor, o trabalho confere sentido a vida dos trabalhadores
com deficiéncia, pois proporciona uma vinculacédo do individuo com um determinado
grupo social, gerando experiéncias, vinculos afetivos, alegrias e bem-estar.
(COELHO, 2009, p. 35). Portanto, oportunizar esse instrumento de constituicdo do
sujeito a pessoas que tantas vezes sao vistas como ndo pertencentes a sociedade
atribuiria ser visto como imprescindivel a qualquer administrador.

Considerando alguns estudos sobre o assunto, como a pesquisa feita pela
Associacdo dos Acidentados de Trabalho de Goias (ACITEG) e relatada em artigo
por Carvalho-Freitas (2007), uma pessoa com deficiéncia pode tornar-se um 6timo
empregado. De acordo com ela, a dificuldade que encontram para conquistar seu

espaco no mercado faz com que pessoas com deficiéncia tendam a possuir maior
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confiabilidade, apresentar melhores indices de frequéncia, menor indice de
afastamento por doencgas, além de valorizar e preservar a condicdo de estarem
empregados, mais do que os colegas nao-deficientes. Considerando as enormes
vantagens de incluir uma PcD, que vai muito além do cumprimento de cotas, como
vimos acima, pesquisamos sobre a relacdo dos trés pilares nesse processo em

busca de um modelo ideal de incluséo.

1.2 OBJETIVOS

O presente trabalho serd guiado por objetivos gerais e especificos, como
veremos abaixo.

1.2.1 Geral

Neste trabalho, tem-se como objetivo analisar os métodos e resultados de
inclusdo de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho propostos pelo Estado,

por meio de projetos de aprendizagem profissional.

1.2.2 Especificos

a) Examinar a realidade das pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho na
regido sul, no contexto de leis de incluséo e aprendizagem profissional;

b) Entender as principais dificuldades na inclusdo de PcD no mercado de trabalho;

c) Compreender os programas de aprendizagem do Governo com foco nas pessoas
com deficiéncia;

d) Analisar os processos de aprendizagem que séo oferecidos;

e) Verificar a efetividade das acbOes de aprendizagem na evolucdo das PcD no

mercado de trabalho.

2 REVISAO TEORICA

O tema de inclusdo de pessoas com deficiéncia no trabalho gera muitas

davidas que precisam ser esclarecidas, para que se possa compreender ndo so a
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sua importancia, mas também o porqué dos procedimentos efetuados. Com isso,
buscamos um embasamento teorico sobre a realidade de PcD, assim como a
legislacao brasileira que trata do tema, para contribuir para uma compreensao maior

do assunto.

2.1 CONTEXTO DA INCLUSAO LABORAL DE PESSOAS COM DEFICIENCIA

O estudo visa contextualizar a realidade das pessoas com deficiéncia para
que seja possivel compreender o funcionamento da triade governo, escola e

trabalho no processo de incluséo laboral.

2.1.1 Quem sé&o as pessoas com deficiéncia

A dificuldade de incluséo de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho
€ decorrente, na maioria dos casos, de mitos e esteredtipos que cercam essas
pessoas, chamados de barreiras atitudinais. Por isso a importancia de
conceituarmos quem sdo essas pessoas, as concepcoes pelas quais elas séo vistas
e até que ponto isso realmente pode interferir em suas funcfes sociais como, no

caso deste estudo, nas suas relacdes de trabalho.

O corpo com deficiéncia somente se delineia quando contrastado com uma
representacdo de o que seria o corpo sem deficiéncia. Ao contrario do que
se imagina, ndo ha como descrever um corpo com deficiéncia como
anormal. A normalidade € um julgamento estético e, portanto, um valor
moral sobre os estilos de vida. Ha quem considere que um corpo cego é
algo tragico, mas ha também quem considere que essa é uma entre varias
possibilidades para a existéncia humana. (DINIZ, 2007, p. 08)

Em 1975, a ONU aprovou a Declaracédo dos Direitos das Pessoas Deficientes
e, consequentemente, o conceito que define o termo ‘pessoas com deficiéncia’ como
sendo referentes a “qualquer pessoa incapaz de assegurar por si mesma, total ou
parcialmente, as necessidades de uma vida individual ou social normal, em
decorréncia de uma deficiéncia, congénita ou ndo, em suas capacidades fisicas ou
mentais” (DECLARACAO DOS DIREITOS DAS PESSOAS DEFICIENTES, 1975).
Corroborando com a mesma forma de tratamento, em 1993, conforme a redacéo
original da Lei Organica da Assisténcia Social - LOAS (Lei 8.742, de 07 de dezembro

de 1993) do Brasil, o deficiente era considerado um incapaz, conforme Art. 20. [...] 8
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2° Para efeitos de concessao deste beneficio, a pessoa portadora de deficiéncia é
aguela incapacitada para o trabalho e para a vida independente.

A ideia de que a pessoa com deficiéncia perde suas capacidades parte do
preconceito social originado em uma época em que essas pessoas eram
encarceradas e tiradas completamente do convivio social, consequentemente, nao
eram produtivas e a deficiéncia era considerada algo homogéneo, marcada por
fortes estigmas (DINIZ, 2007, p. 16). Essa percepcdo advém do Modelo Médico que
se utilizava de bases cientificas como a epistemologia e do conhecimento cientifico,
no exame das justificacdes do conhecimento e nos critérios da demarcacéao cientifica
do conhecimento para designar a deficiéncia (BISOL, PEGORINI, 2017). O modelo
meédico atribuiu sentido negativo as diferencas fisiolégicas, morfolégicas e/ou
funcionais, em razdo de uma normatividade conceitualmente estabelecida que
considerava essas diferencas como doencas/anormalidades (BISOL, PEGORINI,
2017).

Porém, conforme Canguilhem (2009), € considerado normal o que se vé em
comum na maior parte de uma determinada espécie ou 0 que constitui a média ou o
moddulo de uma caracteristica mensuravel. Para ele, sdo os doentes que decidem
seu proprio sentido de normalidade, pois, em geral, a concepcao de voltar a ser
normal significa retomar uma atividade interrompida ou alguma equivalente segundo
0s gostos individuais ou os valores sociais do meio. Mesmo que a nova realidade
impliqgue em atividade reduzida e que os comportamentos possiveis sejam menos
variados e menos flexiveis do que eram antes, o individuo ndo da tanta importancia
assim a esses detalhes. (CANGUILHEM, 2009)

Se para o modelo médico as lesdes causaram a deficiéncia, para outro
modelo, o social, a deficiéncia era o resultado do ordenamento politico e econdmico
capitalista, que pressupunha um tipo ideal de sujeito produtivo (DINIZ, 2007. p. 22).
O Modelo Social usou de experiéncias como as de propor que idosos e pessoas com
artrite também seriam incapazes e, portanto, deficientes. Com a difusdo dessa teoria
muitas pessoas viram a questdo da deficiéncia com mais proximidade, o que ajudou

a quebrar a hegemonia sobre o conceito (DINIZ, 2007, p. 24).
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Em sintese, o modelo social interpretou a deficiéncia como um produto de
uma sociedade “descapacitante” ou “incapacitante”, e ndo como resultado
de uma patologia no corpo do individuo. Ser incapacitado pela sociedade
relaciona-se diretamente com a discriminacéo, que restringe a participacéo
das pessoas com deficiéncia no meio social. (BISOL, PEGORINI, 2017)
Outra logica de observacao, dessa vez pelo olhar de Carvalho-Freitas (2007),
aborda o assunto pela andlise historica, a qual possibilita a retirada de uma
perspectiva da deficiéncia baseada essencialmente em esteredtipos, criados sobre
os atributos fisicos e coloca a discussdo em uma dimensdo em que a ideia de
deficiéncia € revestida de significacbes especificas, conforme o contexto
(CARVALHO-FREITAS, 2007). A deficiéncia pode ser vista como o “resultado da
articulacdo entre a condicdo bioldégica e as contingéncias histéricas, sociais e
espaciais, o qual podera significar uma maior ou menor possibilidade de insercéo ou
discriminacao das pessoas com deficiéncia” (CARVALHO-FREITAS, 2007, p. 23)
Aprofundando-nos na andlise historica proposta por Carvalho-Freitas (2007),
chegamos na interpretagdo compartilhada, para examinar as diferentes abordagens
sobre diversidade e inclusdo das pessoas com deficiéncia na sociedade, em
diferentes periodos e contextos sociais. Para isso, usamos como instrumento as
“Matrizes Interpretativas” propostas pela autora. As matrizes sdo definidas em
funcdo das modalidades predominantes de pensamento que organizam a atividade
social, reconhecendo, qualificando e desenvolvendo ac¢bes sociais especificas e
favorecendo ou interditando a insercdo social das pessoas com deficiéncia
(CARVALHO-FREITAS, 2007). Elas sdo organizadas conforme podemos ver no
Quadro 1.
QUADRO 1- Principais Concepc0Oes de Deficiéncia

Matriz de Acdao social decorrente Possibilidades de
interpretacao insercao da pessoa com
predominante deficiéncia

Subsisténcia/ Acdes de exclusao ou Integracdo mediante
sobrevivéncia incluséo social da PPD com | comprovagéao de
vistas a propiciar a contribuicdo social efetiva,
manutengao da sociedade através do trabalho
Sociedade ideal e | Excluséo social Auséncia de possibilidade
funcao de integracao
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instrumental da

pessoa

Espiritual

Segregacéao/caridade

Segregacao em instituicbes
de caridade separadas da
sociedade ou exposicao
publica sujeita a compaixao.
O sentimento de caridade é
o fator determinante desta

matriz

Normalidade

Segregacao/integracao

Segregacao em instituicbes
hospitalares ou psiquiatricas
ou insergéo da pessoa com
deficiéncia mediante sua
“retificacdo” e adequacao

social.

Inclusao social

Inclusdo das pessoas com
deficiéncia nos diversos

espacos sociais

Inclusdo das pessoas com
deficiéncia a partir das
modificacdes dos espacos
sociais visando ser

acessivel a todos

Técnica

Gestao da diversidade como
recurso a ser administrado

nas organizagdes de trabalho

Inclusdo no trabalho das
pessoas com deficiéncia e
gestao do trabalho dessas
pessoas cComo recurso

dentro das organizacdes

Fonte: Carvalho-Freitas e Marques (2007a)

Nosso foco neste trabalho €, conforme o Quadro 1, uma mescla entre a

deficiéncia pela interpretagdo da incluséo social com a técnica. Na social a questéo

da deficiéncia € um problema da sociedade e ndo mais individual, como o assunto

era tratado até a década de 70 quando, no mundo inteiro, comecaram a serem

criadas instituicdes especializadas no atendimento das deficiéncias e implantados
programas de reabilitacdo (CARVALHO-FREITAS, 2009, p. 55). Essa visdo tornou-
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se possivel ao aliar as questbes sobre os direitos humanos que eclodiram no
periodo pos-guerra com as tecnologias que incentivaram o desenvolvimento de
novos conhecimentos e equipamentos que possibilitaram uma maior autonomia as
pessoas com deficiéncia.

J4 a abordagem técnica vé a questdo das PcD como um recurso a ser
controlado, planejado e administrado para a obtencdo de resultados para as
organizacdes e, por isso, abre realmente a possibilidade de inclusdo dessas
pessoas no mercado de trabalho formal. Partimos do principio que, entender como
essas pessoas sao vistas em um contexto de incluséo, é, um fator fundamental para
compreender a forma como ser geridas tecnicamente, com foco nas relacdes e néo
na caracteristica que elas possuem. Ambas abordagens tém fundamentos préximos
ao Modelo social, conforme descrito anteriormente, pois a deficiéncia € apenas um
conceito quando comparavel e contextualizado na sociedade. O grupo de pessoas
reabilitadas que sdo atendidas pelas mesmas leis que os deficientes também é
prejudicado pela imagem construida em sociedade. Muitos tém dificuldade em voltar
ao trabalho e a vida laboral por terem se afastado devido a doencas surgidas
durante o trabalho, ou seja, passam a ser vista pelos gestores como “prova viva de
que a empresa adoece”. (COSTA, 2017)

As normas, como expressao da sociedade, mostraram ha menos de uma
década que a antiga concepcédo sobre a incapacidade das pessoas com deficiéncia
para o trabalho e para a vida independente estd tdo arraigada no ordenamento
juridico que, em 2011 a Lei n°12.435 equiparou deficiéncia a incapacidade:

Art. 20. (...)
§ 2° Para efeitos de concessdo deste beneficio, considera-se: (...) Il —

impedimentos de longo prazo: aqueles que incapacitam a pessoa com
deficiéncia para a vida independente e para o trabalho pelo prazo minimo

de 2 (dois) anos.
O dispositivo foi revisto e revogado um més depois, e mostra que a oscilante
e repentina alteracao legislativa apenas comprova a dificuldade do legislador, como
representante da sociedade, em assimilar o novo papel das pessoas com deficiéncia
no mundo contemporaneo. (TSUTSUI, 2014) Isso ocorre devido ao fato do conceito
de “deficiéncia” ser social, ou seja, vai se modificando de acordo com as mudancas

da sociedade e estd em constante evolucdo (COSTA, 2017).
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Assim como ha mudancas nas questdes juridicas, também ha nos érgaos da
saude. Um dos grandes pontos importantes no reconhecimento das pessoas com
deficiéncia foi uma mudanca nas Classificacdes Internacionais de Saude da
Organizacdo Mundial da Saude - OMS. A producéo dessas classificacbes consiste
na representacdo de modelos consensuais que serdo, posteriormente, incorporados
pelo Sistema Unico de Salde - SUS, seus gestores e usuarios para que haja um
consenso na nomenclatura e descricdo dos problemas e intervencdes. Entre os
grandes propositos dessas classificacdes é facilitar o levantamento, a consolidacéo,
a andlise e a interpretacdo de dados, além de auxiliar na formacdo de bases de
dados nacionais consistentes que possam permitir a comparacdo de informacoes
sobre a populacao ao longo de determinados periodos. (FARIAS, BUCHALLA, 2005)

Em 1976, a OMS publicou a Classificacdo Internacional das Deficiéncias,
Incapacidades e Desvantagens (handcaps), a CIDID, porém, a base dessa forma de
classificacdo ligava diretamente a deficiéncia a incapacidade e a desvantagens,
tendo sido revista diversas vezes até ser transformada e aprovada, em 2001, pela
Assembleia Mundial da Saude a Classificacdo Internacional de Funcionalidade,
Incapacidade e Saude (CIF). O foco na funcionalidade trazido pela CIF é importante
por ser personalissima. Ela considera que dois individuos podem ter a mesma
doenca, mas funcionalidades diferentes, assim como podem ter a mesma
funcionalidade, mas serem diagnosticados com diferentes problemas de saude.
(FARIAS, BUCHALLA, 2005)

Segundo a Classificacdo Internacional de Funcionalidade, Incapacidade e
Saude, a nocao de incapacidade vem da interacdo entre a disfuncdo apresentada
pelo individuo, a limitacdo de suas atividades e a sua restricdo para participar em
igualdade na sociedade, ou seja, sdo determinadas pelo contexto ambiental no qual
a pessoa vive. Também se leva em consideracdo os fatores ambientais que atuam
como facilitadores ou como barreiras para seu desempenho e participagdo social.
Esse modelo substitui o enfoque negativo da deficiéncia e da incapacidade por uma
perspectiva positiva, considerando as atividades que um individuo que apresenta
alteracdes fisiologicas pode desempenhar. (FARIAS, BUCHALLA, 2005). Aléem de
respeitar as diferencas presentes em cada caso, a CIF também permite que o caso
de pessoas com deficiéncia tenha mais visibilidade no que consiste as politicas

publicas que normalmente ignoram esse grupo de pessoas.
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Para Tsuitsui (2014), muitas pessoas com deficiéncia sdo capazes de exercer
suas atividades, incluindo o trabalho, de forma independente, mas nao podemos
ignorar que impedimentos de longo prazo podem obstruir a participacdo plena e
efetiva dessas pessoas nha sociedade em igualdade de condi¢cdes com as demais.
Esse equilibrio € importante, pois ndo podemos negar certas necessidades que as
pessoas com deficiéncia possam ter diferentes de um trabalhador que estd com
todas as condic@es fisicas e mentais nos padrbes de normalidade, como os ajustes
para uma acessibilidade ideal a todos. Portanto, lembra-se do modelo médico para
guestdes de acolhimento do trabalhador com deficiéncia, pois a inclusdo exige a
sensibilizacdo e informacéo de todos os membros da organizacdo, o que resulta na
necessidade de treinamento e conscientizacdo da equipe ndo s6 para descartar 0s
preconceitos, mas também para que sejam feitas as adaptacfes necessarias e,
inclusive, um acompanhamento efetivo da PcD em seu momento de integragdo com
a organizacéo, nao pela ideia de que a pessoa seja incapaz, mas para que ela tenha
oportunidade de se desenvolver suas habilidades na empresa em igualdade
perante os demais.

Portanto, atualmente, como ja sabemos que a deficiéncia ndo é mais
sinbnimo de incapacidade, o conceito mais adequado seria 0 do Estatuto da pessoa

com Deficiéncia (Lei n°® 13.146, de 06 de julho de 2015), o qual informa que:

Art. 2° Considera-se pessoa com deficiéncia aquela que tem impedimento
de longo prazo de natureza fisica, mental, intelectual ou sensorial, o qual,
em interacdo com uma ou mais barreiras, pode obstruir sua participacio
plena e efetiva na sociedade em igualdade de condicbes com as demais
pessoas.

Sendo assim, o modelo aceito hoje pelo ordenamento juridico é o
Biopsicossocial. Conforme PORTARIA CONJUNTA MDS/INSS n° 2, de 30 de margo
de 2015, a pessoa com deficiéncia cabe ser avaliada ndo s6é por um perito médico,
mas também por um assistente social, sendo assim possivel ser vista por uma
juncdo do modelo médico com o modelo social, no qual se observa cada caso de

acordo com suas habilidades e dificuldades no contexto social no qual esta inserido.
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2.1.2 A realidade das PcD brasileiras

No Brasil, embora seja um pais multiétnico, ha ainda muito preconceito com
quem é diferente. De acordo com a pesquisa Preconceito e Discriminacdo no
Ambiente Escolar, realizada pela Fundacado Instituto de Pesquisas Econdmicas
(Fipe), em 2009, com 18,5 mil alunos de 501 escolas publicas, 99,3% dessas
pessoas demonstram algum tipo de preconceito étnico-racial, socioeconémico, com
relacdo a pessoas com deficiéncia, género, geracao, orientacdo sexual ou territorial.
No Brasil ha 207 milhdes de habitantes e desses, em torno de 23,9% tém algum tipo
de deficiéncia. Ou seja, embora sejam considerados um grupo minoritario, as
pessoas com deficiéncia sdo, na verdade, uma multiddo de 45 milhdes de pessoas.

Mesmo com todas as dificuldades impostas e arraigadas, de acordo com a
pesquisa PcD S/A, de 2015, hd mais PcD com ensino fundamental completo do que
pessoas sem deficiéncia. H& uma diferenca de 17% entre ambos. Enquanto 61%
das PcD declararam ter concluido o ensino fundamental, apenas 44% de pessoas
que declararam nao ter deficiéncia concluiram essa etapa dos estudos. Essa
diferenca € maior do que a que encontramos quando comparamos todos 0s outros
niveis de ensino (médio, superior, entre outros), onde a populagdo sem nenhum tipo
de deficiéncia aparece em maioria, quando perguntado sobre o nivel de
escolaridade. Mesmo com essa baixa na presenca quantitativa de PcD na educacéao
no decorrer da vida estudantil, a maior diferenca notada nas comparacdes entre a
escolaridade de deficientes e ndo deficientes € de 10% no item “ensino médio
completo e superior incompleto”. Esses dados mostram que ha, sim, uma
guantidade menor de pessoas com deficiéncia nos niveis maiores de ensino.

Em um estudo sobre o perfil dos empregados com deficiéncia os autores

referem que:

[...] a equacdo da baixa qualificacdo e baixos salarios induz a uma
tendéncia de que seria mais interessante as pessoas com deficiéncia e suas
familias continuar recebendo o Beneficio Social (BPC), ao invés de ‘arriscar-
se’ com as insegurangas e dificuldades de trabalhar. (PEREIRA,
PASSERINO, 2012, p. 255)

O BPC, Beneficio de Prestacdo Continuada, € uma garantia da Constituicdo

de 1988, gerido pelo Ministério do Desenvolvimento Social (MDS), que auxilia idosos



24

acima de 65 anos ou pessoas com deficiéncia de qualquer idade, que tenham
impedimentos de natureza fisica, mental, intelectual ou sensorial de longo prazo,
que os impossibilitem de participar de forma plena e efetiva na sociedade, em
igualdade de condi¢cbes com as demais pessoas. De acordo com a Previdéncia
social, é necessério que a renda por pessoa do grupo familiar seja menor que 1/4 do
salario-minimo, ou seja, uma faixa da populacdo cujo valor do beneficio muitas
vezes é fundamental para manter uma familia.

O maior interesse das familias no beneficio do que no incentivo a
profissionalizagdo das PcD € notado ao analisarmos que cerca de 97% dos
funcionarios com alguma deficiéncia recebem até cinco salarios minimos e, de
acordo com documento do Banco Mundial, 82% das pessoas com deficiéncia da
América Latina e Caribe vivem na pobreza. Esse beneficio seria muito proveitoso e,
de alguma forma, permitiria que as familias de PcD achassem mais conveniente nao
enfrentar os percalgos de lidar com suas diferengas frente a sociedade ficando
inativas e tendo a seguranca de receber esse valor mensal.

Segundo os dados do MDS, ja sdo mais de 2 milhdes de pessoas
beneficiadas pelo BPC. Porém, de acordo com o Estudo PcD S/A de 2015, a troca
da entrada no mercado de trabalho pelo uso do beneficio seria apenas um mito, pois
somente 3,2% das PcD recebem esse beneficio, sendo que dessas, 9,2% tém
ensino médio completo ou mais. Além disso, volta-se para o grande problema do
desconhecimento de informacdes que geram empecilhos, pois avancos foram
ocorrendo permitindo que a pessoa com deficiéncia que recebe Beneficio de
Prestacdo Continuada da Assisténcia Social - BPC possa participar do mercado de
trabalho e eventualmente retornar ao beneficio. (CLEMENTE, 2015)

Portanto, quando aceita o mito de que o BPC € um empecilho a contratacao
de pessoas com deficiéncia, o objetivo é somente apontar para o problema sem
ajuizar valor a essa conquista social de indiscutivel mérito desses sujeitos. O que se
pretende é fazer com que a opinido publica ndo perceba esse beneficio como
negativo (PEREIRA, PASSERINO, 2012), pois, conforme o Art. 39 da Lei n° 13.146,
os beneficios no ambito da politica publica de assisténcia social a pessoa com
deficiéncia e sua familia - como € o caso do BPC - tém como objetivo a garantia da

seguranca de renda, da acolhida, da habiltacdo e da reabilitacdo, do
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desenvolvimento da autonomia e da convivéncia familiar e comunitaria, para a
promocao do acesso a direitos e da plena participacao social.

Na realidade atual, as escolas ndo estdo preparadas e agindo de forma a
promover oportunidades para a preparacdo e/ou capacitacado dos jovens e adultos,
principalmente quando falamos de deficiéncia intelectual (REDIG, CARLOU, 2013).
Para os autores, atribui-se atentar para o fato de que uma politica de inclusdo tem
de contemplar todas as esferas do desenvolvimento da pessoa com deficiéncia, ou
seja, sua vida escolar, familiar, saude, lazer, trabalho. Porém, observamos que a
escola acaba se tornando um dos Unicos ambientes frequentados pela PcD e Unica
oportunidade que tem de experimentar momentos de interacdo social com troca de

experiéncia e crescimento pessoal. (REDIG, CARLOU, 2013)

2.1.3 O significado do trabalho para as PcD

A origem da palavra trabalho vem do latim e deriva-se de um instrumento de
castigop usado em escravos (DICIONARIO ETIMOLOGICO, 2017). Essa
nomenclatura € justificada quando analisamos o significado do trabalho através do
tempo e vemos que, no inicio, ele era uma atividade exclusiva de escravos. A ideia
de atividade central da vida das pessoas surgiu com o passar dos anos e inumeras
teorias.

A concepcdo sobre o trabalho orienta ndo apenas a forma como ele é
realizado, mas também quais atributos estdo sendo mobilizados para sua realizacao.
Em um artigo sobre o modelo social e as organizagfes sociais, Freund (2001) afirma
gue as organizacdes formam um espaco onde as interagdes sociais se estruturam.
Para o autor, € um espaco no qual se produz tanto a salde quanto a doencga, pois
nao € neutro, uma vez que ele determina de forma politica a organizacdo das
interagdes. Por isso, as configuragdes sociais influem muito na ideia que as pessoas
tém do que esta ao seu redor, assim como determinam o que a maioria acredita ser
normal, o que gera maiores dificuldades em quem néo se encaixa num padréo social
esperado.

A dificuldade de encontrar pertencimento interfere diretamente nas relagbes

da PcD com o mundo. Conforme Drucker (2001), ndo ha sociedade para o individuo
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a menos que ele encontre uma posicdo e fungédo sociais, pois dispde existir um
relacionamento funcional definido entre a vida dele e a do grupo.

A competéncia humana néo é apenas um conjunto especifico de atributos,
mas sim, emerge da estrutura basica de significados, construida a partir das
concepgOes dos trabalhadores sobre seu trabalho, estrutura essa, desenvolvida em
funcdo do modo especifico como esse trabalho é compreendido pelos sujeitos. Os
individuos atuam mediados por suas experiéncias, em um processo de consciéncia
pratica (SANDBERG, 2000). Cada individuo pode dar um sentido particular ao seu
trabalho, em funcédo da relacdo que o mesmo estabelece entre suas acgbes e 0
sistema de valores que orientam esses atos. Se o0s valores guiam a conduta dos
individuos, trata-se de observa-los no processo de desenvolvimento de
competéncias para a inclusdo (SERRANO, BRUNSTEIN, 2008).

Para a pessoa com deficiéncia, o processo e o significado do trabalho e do
estar desempregado ndo séo diferentes daqueles que ocorrem para qualquer outra
pessoa, porém possuem um agravante. Este, para obter o seu trabalho e mostrar
que é capaz precisa romper mitos: um mito social, que o vé como alguém
improdutivo; e um mito familiar, que o vé dependente, necessitando sempre de
cuidados especiais e estando sem condicbes de desenvolver um trabalho que
represente realizacdo ou satisfacdo do desejo (BATISTA, 1997).

Em um estudo de Lima et al (2013), concluiu-se que os sentidos e
significados do trabalho para as pessoas com deficiéncia estdo frequentemente
ligados ao sentimento de ser util, de independéncia financeira e pessoal, de
identidade social, de capacitacao para o trabalho e de sentimentos gerados pelo fato

de nao ter um trabalho perante a sociedade, face a condi¢ao de “ser deficiente”.

2.1.4 A PcD e o mercado de trabalho

Para Mendonca (2004), o direito ao trabalho € um dos mais importantes
direitos humanos de segunda geracgao (direitos de justica ou direitos prestacionais),
ou seja, eles impdem uma obrigacdo do Estado. Durante muito tempo, as pessoas
com deficiéncia foram excluidas do ambiente de trabalho por crencgas incapacitantes,
tanto delas mesmas, quanto da sociedade em geral. Uma pessoa com deficiéncia

inserida no mercado de trabalho era algo inconcebivel na mentalidade das pessoas
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até o fim da Segunda Guerra Mundial, quando uma vasta quantidade de
combatentes retornaram mutilados dos embates, fazendo com que se pensasse
sobre as condi¢cdes dessas pessoas (CARVALHO-FREITAS, 2007). Para lidar com
essa situacdo, a Europa criou um esquema de cotas de emprego para 0S ex-
combatentes a partir da década de 40. Em 1944, por recomendacdo da OIT
(Organizacao Internacional do Trabalho), esse sistema foi estendido também para as
pessoas com outras deficiéncias, reservando-lhe um nimero de vagas como uma
forma de caridade, jA que na concepcdo que tinham, essas pessoas nao teriam
oportunidade de serem independentes novamente. Cada pais adotou sua propria
maneira de executar o sistema de cotas, variando o percentual, modalidades para o
cumprimento e tipos de punicdo/sancdo aqueles que nado atendiam as cotas. Além
disso, foi diferenciada também a aplicacdo para o sistema publico e privado
(CLEMENTE, 2015).

Nas décadas de 60 e 70, os movimentos sociais comegaram a questionar
essa postura assistencialista e algumas mudancas comecaram a acontecer. O
movimento teve maior forca nos Estados Unidos e no Reino Unido e contribuiu para
novas perspectivas que viram a politica anterior como uma 6&tica negativa da
situacdo. (GOSS apud CARVALHO-FREITAS, MARQUES, 2008, p. 58)

Conforme Alves (2008, p. 137) ha uma abertura das organizacdes
contemporaneas as necessidades de participacdo social. De acordo com ele,
“avanga para um volume significativo de agdes componentes dos novos atos de
aprender e participar socialmente, espécie de exame de maturidade das
organizagbes”. Essa realidade associada com o colocado por Morin (2001), sobre o
fato de que “as organizagbes devem compreender as caracteristicas do trabalho
para entdo organiza-lo de uma forma que faga sentido para quem o realiza” (apud
PERES, 2016, p.14), faz da insercdo saudavel e positiva das PcD no mercado de
trabalho um assunto importante e que necessita ser mais discutido. Porém, na
pratica ainda ha muitas ideias equivocadas, ultrapassadas e preconceituosas
gerindo organizagfes e é de suma importancia considerar o contexto organizacional
quando se quer compreender os sentidos do trabalho atribuidos pelos trabalhadores,
gue constroem e compartilham significados. Segundo Morgan (1996), a organizacao

€ uma realidade socialmente construida, e como tal, sua
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[...] estrutura organizacional, regras, politicas, objetivos, missdes, descrigfes
de cargos e procedimentos operacionais padronizados desempenham uma
funcdo interpretativa. Isto porque atuam como pontos primarios de
referéncia para o modo pelo qual as pessoas pensam e dao sentido aos
contextos nos quais trabalham. (MORGAN, 1996, p. 136)

No Brasil, mesmo com acfes afirmativas propostas pelos governos, de
acordo com o Estudo PcD S/A da Santo Caos, uma empresa de consultoria de
engajamento empresarial - que visa desmistificar algumas ideias que persistem
erroneamente sobre as PcD e analisar a opinido de diversos publicos em
comparacdo com uma andlise de dados quantitativos - 78% das pessoas com
deficiéncia que foram ouvidas consideram dificil conseguir um emprego e menos de
10% das empresas conseguem cumprir as politicas de Cotas. As maiores
dificuldades percebidas nesse processo sdo: 0 preconceito, os critérios de selecéo e
a escolha das deficiéncias. De acordo com a pesquisa, 63% das pessoas com
deficiéncia que participaram do estudo disseram ja terem sido discriminados em
processos seletivos, o que nos mostra o grande problema que existe para que as
PcD conquistem sua autonomia e independéncia através dessa ferramenta
socialmente aceita, que é o trabalho. (SANTO CAOS, 2015)

2.1.5 As AgoOes Afirmativas

De acordo com a Coordenadoria de Acompanhamento do Programa de Acbes
Afirmativas da Universidade Federal do Rio Grande do Sul, o termo Agao Afirmativa
significa um “conjunto de politicas publicas de uma determinada sociedade para a
protecdo de minorias e grupos discriminados no passado”. (UFRGS, 2017) A
intencdo de acdes afirmativas € remover barreiras, formais e informais, que estejam
impedindo o acesso de certos grupos ao mercado de trabalho, a universidades e a

posicoes de lideranca.

A Secretaria Nacional de Politicas de Promocdo da Igualdade Racial
(SEPPIR), conceitua de forma muito parecida, complementando que é um conjunto
de medidas especiais em forma de politicas publicas que podem ser feitas tanto pelo
governo quanto pela iniciativa privada. Essas iniciativas sao voltadas a grupos

discriminados e vitimados pela exclusao social, ocorrida no passado ou no presente,
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com o objetivo de corrigir desigualdades e chegar o mais proximo possivel da
eliminacdo de segregacdes. Um grande intuito é que ndo se mantenham polaridades
entre grupos elitizados e grupos marginalizados dentro da sociedade, alcancando a
igualdade de oportunidades. Por isso, ndo se pode pensar que sédo beneficios, ou
injustica com quem ndo entra nos parametros das acdes propostas. Pelo contrario,
ja que ela s6 se faz necesséaria quando se percebe um histérico de injusticas e
direitos que nado foram assegurados. Para compreender a necessidade das acdes
afirmativas, é preciso compreender o contexto social vivido pelo pais, ja que o que
gera preconceito por parte de setores da sociedade, na maioria dos casos, é julgar
uma agéo afirmativa sem entender o historico que a precedeu. (SEPPIR, 2017)

De acordo com informacgfes da SEPPIR, o termo acéo afirmativa foi utilizado
pela primeira vez nos Estados Unidos, na década de 60 para se referir a politicas do
governo de combate as diferencas entre brancos e negros. Porém, antes de ser
conceituada, ja era pauta de reivindicagdo do movimento negro no mundo todo,
além de outros grupos discriminados e/ou oprimidos.

Como podemos ver no estudo Acles Afirmativas do Grupo de Estudos
Multidisciplinares da Acao Afirmativa — GEMAA (2011), as acdes tomam formato de
politicas publicas para que seja possivel uma maior participacdo de grupos
discriminados em varios setores da sociedade, como na educacao, na saude e no
emprego, tornando-os mais integrados. Ao contrario do que se imagina, as acfes
afirmativas ndo sao sinbnimo de acdes anti-discriminatérias, pois esse termo se
refere apenas a uma forma de reprimir quem comete as discriminacdes, elas
possuem um caréater preventivo e reparador.

A intencdo em reparar e prevenir danos as minorias segue o principio de
igualdade proposto pela Constituicdo Federal, em seu art. 5°, caput, o qual dispde
que todos sao iguais perante a lei, sem distincdo de qualquer natureza. Ao
analisarmos apenas através desse artigo, estariamos falando de igualdade formal,
que ndo envolveria a¢des afirmativas, pois € de direito de todos receber incentivos,
caso o fosse. Contudo, ao fazermos uma interpretacdo sistematica da Carta Magna,
concluimos que a Lei Maior consagra muito mais do que a mera igualdade perante a
lei, mas sim uma igualdade substancial entre os individuos, uma igualdade de
oportunidades (SILVA, 2017). A igualdade substancial, também chamada de

material, pode ser vista no auxilio do Estado para que todos convivam em iguais
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condigcbes. Sendo assim, uma pessoa que foi discriminada por ter alguma
deficiéncia, por exemplo, faria jus de uma acéo reparadora, pelas chances que
perdeu por ser discriminada. Assim como, uma PcD que ndo cresce com as
oportunidades ideais para desenvolver plenas capacidades usufruiria de acdes que,
preventivamente, as colocariam em projetos para que essa falta de estimulos fosse
modificada e ela pudesse chegar ao mercado em iguais condi¢des que os demais.
Empresas de iniciativa privada e organizacdes sociais sem fins lucrativos
também sdo atores importantes no processo de efetivacdo das politicas geradas
pelas acdes, podendo atuar em conjunto com o governo dando suporte ou de forma
Ihe complementar. Para Guimaraes (1999), pode-se dividir as acdes em dois grupos,

as preventivas e as reparatorias:

a) Acao preventiva: quando é um incentivo para que o individuo possa competir com
igualdade. Por exemplo, a criagdo de cursos de capacitagdo para pessoas com
deficiéncia.

b) Acdo reparatéria ou compensatoria: quando se estabelece um tratamento
diferenciado para os membros de um grupo, baseando-se em um histérico de
tratamentos e condi¢Oes desiguais. Por exemplo, Lei das cotas para PcD.

Para Moehlecke (2002), a acdo afirmativa deve existir por tempo determinado e
extinguir-se assim que a diferenciacdo for superada. Além disso, deve-se considerar
que a acao afirmativa ndo se aplica genericamente a todos os membros de um
grupo, somente aos membros que tém necessidade dela (MOEHLECKE, 2002).

Em consonéncia com essa visdo, destacamos que, mesmo que as acdes
afirmativas sejam destinadas para a melhoria da vida das pessoas, como no caso
das PcD, de acordo com a Lei n°® 13.146 de 2015 em seu Art. 40 § 2° “A pessoa com
deficiéncia ndo estd obrigada a fruicdo de beneficios decorrentes de acéo
afirmativa”. A obrigatoriedade de aceite as colocariam numa posigéo de submissao a
tratamentos diferenciados os quais podem ndo ser de interesse da pessoa e,
portanto, ela ndo pode ser obrigada a aceitar e usufruir, caso contrario seria
considerado um tipo de discriminacdo que, dentro do mesmo estatuto, é considerado
crime.

No Brasil, de acordo a SEPPIR, as ac¢fes afirmativas partem do principio da

equidade (expresso na constituicdo), que significa tratar os desiguais de forma
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desigual, ou seja, oferecer estimulos a todos aqueles que ndo tiveram a mesma
chance de igualdade nas oportunidades devido a discriminagédo e a segregacao.
Elas surgem apds a leitura de um diagndstico soécio-cultural histérico e, caso haja
comprovacao estatistica de desigualdades existentes e da necessidade de reparos
faz-se um diagndstico e um planejamento de uma politica de acdo afirmativa. Em
seguida, os gestores governamentais encaminham a legislacdo, monitoram sua

aprovacao e sua implementacéao.

2.1.6 Legislacado como agé&o afirmativa

O marco das discussdes direcionadas diretamente as PcD foi o ano de 1981,
gquando as Nacdes Unidas como o consideraram "Ano Internacional das Pessoas
Deficientes”. Em 1982, a ONU reuniu as Resolu¢bes 37/52 e 37/53 da Assembleia
Geral da ONU, cujos propdsitos foram os de promover o programa de Acdo Mundial
para Pessoas com Deficiéncia e a proclamacéo da Década das Na¢des Unidas para
as Pessoas com Deficiéncia. (MENDONCA, 2004).

Em 1983, na Convencéo da OIT de n°® 159, conhecida como Convencéo de
Genebra, foi criado um documento com o objetivo de que seus paises membros -
incluindo o Brasil - tenham o compromisso de reabilitar profissionalmente e garantir
emprego para as pessoas com deficiéncia. Essa recomendacéo, ratificadas no Brasil
em 1991 através do item 2, do Art. 1 da OIT, permite que as pessoas com
deficiéncia “obtenham emprego e progridam no mesmo, e que se promovam, assim,
ocorrerd a integracao ou a reintegracado dessas pessoas na sociedade”.

O governo brasileiro sob influéncia de mobilizagbes nacionais e internacionais
de entidades de defesa das pessoas com deficiéncia, em 1986, o governo editou 0
Decreto n°. 93.481 que criou a Coordenadoria para Integracdo da Pessoa Portadora
de Deficiéncia (CORDE), no Gabinete Civil da Presidéncia da Republica, com o
intuito de oferecer tratamento prioritario e adequado aos assuntos relativos ao tema
e, consequentemente, assegurar-lhes o pleno exercicio de seus direitos basicos e a
efetiva integracao social. (MELO, KENUPP, MOUTINHO, 2013)

Outra norma internacional objetivou a preocupagéo do governo com esses
cidaddos. Ela veio com a Convencdo da Guatemala em 1999 e foi validada em
2001. A Convencéo Interamericana para a Eliminacdo de Todas as Formas de
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Discriminagdo Contra as Pessoas Portadoras de Deficiéncia (Convencdo da
Guatemala) garante, no art. 27, que seus paises membros devam agir em pro da
igualdade de oportunidades para as pessoas com deficiéncia (BRASIL, 2012).

Nos ultimos anos, as medidas de inclusédo social das pessoas com deficiéncia
passaram a ostentar posicdo de destague no cenéario nacional e, com isso, a
legislagcéo brasileira pode ser considerada uma das mais avancadas no que diz
respeito a inclusdo social das pessoas com deficiéncia, comprometendo-se com sua
insercao no grupo das pessoas economicamente ativas (MENDONCA, 2004). O pais
tem orientagbes sobre o assunto em Constituigéo, leis e decretos, todos na tentativa
de equalizar as oportunidades e tratamentos. No Art. 7 da Constituicdo Federal, tém-
se o0 inciso XXXI o qual proibe qualquer forma de discriminacdo na admissao e
remuneracao por causas ligadas a deficiéncia. Ja no Artigo 37, garante-se vagas
para essas pessoas tanto na administracao direta quanto na indireta.

A Lei n°® 7.853 (BRASIL, 1989) orienta que existam acdes para a formacgao
profissional e para o trabalho das PcD com apoio do governo em relacdo a
formacdo, manutencdo de emprego e acdes voltadas para a sua insercdo nos
setores publicos e privados. Em seguida, criou-se a lei n® 8.112 (BRASIL, 1990) a
qual garante, no art. 5°, 20% das vagas de concursos publicos para concorrentes
gue tenham alguma deficiéncia, orientando que essas pessoas devam ter
atribuicbes compativeis com suas deficiéncias. Porém, somente a partir de 1999 é
gue passamos a observar as movimentacdes mais macicas de inclusdo de pessoas
com deficiéncia no mercado de trabalho, quando foi expedido o Decreto n.° 3.298,
de 20/12/99 que regulamentou a Lei n.° 7.853 24/10/89, e conseguiu responder a
muitas davidas e conflitos existentes sobre a questdo da inclusdo até aquele
momento. (MENDONCA, 2004)

A mais importantes normativas voltadas ao publico com deficiéncia criadas
até hoje é a Lei n° 8.213, a Lei das Cotas (BRASIL, 1991). A admissdo de PcD
imposta por ela e o controle da lei ficam na responsabilidade do Ministério do
Trabalho. De acordo com a RAIS — Relatorio Anual de Informagbes Sociais —, no
Brasil existem 31.979 empresas com mais de cem funcionarios, ou seja, que tem a
obrigacdo de cumprir a Lei das Cotas. Se todas essas instituicbes cumprissem 0s
preceitos legais, seriam criadas 560 mil vagas para serem ocupados por pessoas

com deficiéncia, nimero suficiente para empregar apenas 3,7% das 15,14 milhdes
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de pessoas com deficiéncia em idade adequada e com condi¢cdes para trabalhar.
(MENDONCA, 2004)

No ano 2000, a Lei n° 10.048 (BRASIL, 2000) cria a prioridade de
atendimento para pessoas com deficiéncia, gestantes, idosos, lactantes, pessoas
com crianga de colo e obesos. No mesmo ano cria-se também uma importante
norma, a Lei 10.098, a qual estabelece normas gerais e critérios basicos para
incentivar a acessibilidade de pessoas com deficiéncia ou com mobilidade reduzida.
Para tal, a lei prop6s a supressao de barreiras e de obstaculos nas vias e espacos
publicos, no mobiliario urbano, na construcéo e reforma de edificios e nos meios de
transporte e de comunicagdo. Em 2004, o Decreto n® 5.296 (BRASIL, 2004) é aceito
para regulamentar as duas leis do ano 2000 em conformidade com a realidade atual.
Mas uma grande mudanca trazida por esse decreto foi a inclusdo de reabilitados
pelo INSS no que tange a Lei das Cotas.

Um grande salto na questdo das normativas aconteceu em 2015 quando
criou-se o Estatuto da Pessoa Com Deficiéncia (Lei n° 13.246). Sua tem o intuito de
diminuir os obstaculos que As PcD enfrentam de forma que elas figuem em posicao
de igualdade com o restante da sociedade e, assim, possam exercer seus direitos e
liberdades fundamentais.

Quadro 2 - Linha cronoldgica das politicas publicas brasileiras para

inclusdo de PcD

Ano Politica

1986 | Decreto n° 93.481 CITACAQ corde

1988 | Constituicdo Brasileiro, incorporacdo da Convencdo 159/93 da OIT

1989 [Lei n 7.853 - apoio as pessoas portadoras de deficiéncia, sua integracéo social,
1990 |Lei n® 8.112/90 - Lei das Cotas

1991 [Lei n® §.213/91 - Cotas em concursos publicos

1999 |Decreto n® 3.298

2000 [Lei n® 10.048 - Prioridade de atendimento

2000 [Lein® 10.098 - Lei da acessibilidade

2004 |Decreto n® 5.296 - Regula as leis 10.048 e 10.098

2008 |Projeto Decreto Legislativo 90/2008- Aprova o texto da Convencéo sobre os Direitos das Pessoas com Deficiénc
2013 |Lei n® 13.146 - Estatudo da Pessoa com Deficiéncia

Fonte: Elaborado pela autora

Porém, embora nao falte embasamento juridico para lutar a favor a inclusao
das pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho e por sua inclusao total em

sociedade, isso ainda ndo ocorre facilmente. Além de serem usados dados de
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censos passados que, muitas vezes nao mostram a realidade atual, o cumprimento
das leis ainda ocorre com dificuldades (FALEIRO, 2012 p. 14)

As politicas publicas tém desempenhado um enorme papel na reducao de
barreiras fisicas e na facilitacdo e insercdo das pessoas com deficiéncia no
mercado de trabalho. Percebemos, entretanto, uma fragilidade no
cumprimento das leis que asseguram os direitos das pessoas com
deficiéncia com relacdo a inclusdo na sociedade e acesso ao trabalho
formal. (NASCIMENTO, MIRANDA, 2007, p. 07)

Um dos maiores argumentos usados por gestores para o hdo cumprimento
efetivo das leis, conforme o estudo PcD S/A (2015), € o mito de que ndo ha pessoas
com deficiéncia qualificadas o suficiente para cumprir a lei. Esse argumento acaba
sendo utilizado pois, como afirma Araujo e Schmidt (2016), apesar da legislacdo
garantir uma facilitacdo no quesito preferéncia para pessoas com deficiéncia para a
ocupacao do percentual de reserva de vagas, a finalidade maior dessas politicas é
tentar “assegurar a igualdade de oportunidade de acesso ao mercado de trabalho a
essas pessoas € nao apenas impor procedimentos assistencialistas as empresas”
(ARAUJO, SCHMIDT, 20186, p. 242)

2.2 PRATICAS DE INCLUSAO EM ORGANIZACOES

Quando se busca sobre inclusdo em organizacdes na literatura atual, vé-se o
termo Gestdo de Diversidade repetidamente como ponto central das pesquisas nas
quais se trata do assunto. Para Maccali (2014, p. 161) a diversidade € um contexto
multidimensional de caracteristicas que podem ser separadas em visiveis e
invisiveis. Para Harrison & Sin (2006 apud Ferreira, Rais, 2016 p.113) a diversidade
€ 0 montante de diferencas entre membros de uma unidade social. Ja para Willian &
O'Reilly (1998, apud Ferreira, Rais, 2016 p.113) independente de ocorrer no
ambiente organizacional ou fora dele, qualquer caracteristica da pessoa que seja
aparente ja é passivel de ser utilizada para categoriza-la e, com isso, invocar vieses,
esteredtipos e preconceitos.

Essas definicbes se complementam e mostram que a parcela da populacdo com
deficiéncia é, na verdade, um grande contingente e 0s gestores ndo precisariam

propor a ideia de igualdade entre os membros de uma organizacdo com o Unico
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intuito de fazer o que se considera “justica social”’. O processo careceria de levar em
conta todas as consequéncias da interacdo, inclusive as reac¢des improprias que
alguns funcionarios possam ter, as quais podem néo resultar no objetivo esperado
de interagcdes harmoniosas e organizacdo social mais justa, tornando necessarios
alguns ajustes no processo para que haja uma inclusao efetiva (MACCALI, 2014. p.
162).

Essa dificuldade pode ocorrer naturalmente, pois as interagdes, por si sO, sédo
complexas por, para algumas pessoas, serem vistas como uma ameaca a
estabilidade e uma possivel geradora de conflitos. (GLAT, 1995 apud FERREIRA,
RAIS, 2016, p. 110). De acordo com a pesquisa realizada por Manzini e Tanaka
(2005), uma das crencas de gestores € que, por vezes, a pessoa com deficiéncia
poderia se aproveitar da sua condicdo para usar como desculpas para as possiveis
falhas que ocorreriam no seu desempenho.

Levando em conta o conceito da diversidade, geri-la significa proceder de forma
ativa no direcionamento para o desenvolvimento futuro da empresa com base em
valores (BRDULAK, 2008 apud MACCALI, 2014, p. 162). Esses valores significam
que a empresa ira proceder tanto na contratagdo como no gerenciamento de
pessoas de modo a aceitar as diferencas de todos os individuos da organizacéo e
ver a todos como grandes potenciais a serem desenvolvidos.

A implantacdo da Gestdo de Diversidades dedicaria ser bem pensado e bem
programado, pois ndo basta apenas contratar os funcionarios, é necessario ter um
projeto forte de engajamento e de cultura organizacional. Isso advém da
necessidade de que todos os funcionarios entendam e estejam dispostos a aceitar
as diferencas, assim como também € preciso que a empresa gere aprendizado e
desenvolvimento a todos os agentes que compdem a organizacdo. Conforme Albagli
(2006), os processos e as estratégias de desenvolvimento e de inclusdo social
encontram-se indissociaveis das dindmicas e das politicas de informacédo, de
conhecimento, de aprendizado e de inovagdo (ALBAGLI, 2016, p. 242). Sem esse
processo para a inclusao, ndo ha como chegar no objetivo de que a igualdade e a
autonomia sejam respeitadas e haja um bom relacionamento dentro do ambiente de
trabalho, além de um crescimento da empresa como um todo.

Quando focado na questdo das PcD considerasse ndo s6 as mudancas na

mentalidade e nas praticas de aprendizado dos funcionarios, mas também a
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acessibilidade e o treinamento dos gestores para que a empresa como um todo
esteja preparada para recebe-las. Embora muitos gestores ainda vejam essas
modificacdes como apenas um custo a mais e tenham a tendéncia a acreditar que a
PcD produz menos e que, portanto, a inclusdo delas na organizacdo seria um custo
com baixo retorno, um estudo publicado na Revista Brasileira de Gestdo de
Negocios verificou, ao analisar a produtividade das empresas brasileiras com a
proporcao de pessoas com deficiéncia, que empresas com maior engajamento social
apresentam maior produtividade em funcédo, justamente, do engajamento.
(FERREIRA, RAIS, 2016, p. 118)

Frente a isso, podemos perceber que uma administracdo eficaz de forcas de
trabalho diversificadas que busque a inclusdo de seus funcionarios de forma
igualitaria precisa desenvolver o potencial de seus agentes ativos da organizacao
através da promoc¢ao de programas de treinamento com foco na responsabilidade
social de todos. A sensibilizacdo dos funcionarios tem o potencial de desenvolver os
membros da organizacdo para engajarem-se em maneiras diferentes de pensar e
agir de modo construtivo para a organizacdo (MACCALI, 2016, p.162). Para isso, 0
trabalho da gestdo de pessoas nas préaticas organizacionais torna-se essencial.

O processo de inclusdo é complexo pois, conforme o Decreto n® 7.611 (BRASIL,
2011), a meta para uma inclusdo plena envolve a adocao de estratégias de apoio
individualizado para o desenvolvimento académico e social (READING, CARLOS,
2013), ou seja, nao basta inserir a PcD em uma atividade operacional apenas para
cumprir a quantidade de cotas, € preciso analisar todo o contexto da empresa e
socializar esse individuo no ambiente ao qual ele esta sendo inserido. Nem sempre
todo o procedimento para alcancar a exceléncia na gestdo de diversidades de uma
empresa é de incumbéncia do departamento de gestdo de pessoas. Nesse contexto,
entram os projetos de jovens aprendizes que, derivados de norma do governo,
pretendem a inclusdo de jovens através de um sistema no qual eles sdo preparados
pontualmente para entrar no mercado de trabalho. Dentro desses projetos ha um
foco e uma preocupacdo com as PcD, com educagéao inclusiva tanto deles, como da
empresa que os recebe, permitindo que a acessibilidade e a inclusdo sejam
realmente apropriadas para o perfil dos aprendizes de forma preventiva, ou seja,

antes mesmo de entrarem na organizagao.
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Um dos instrumentos do governo para a inclusao de jovens no mercado de
trabalho é o programa Aprendiz Legal, criado com a Lei n°® 10.097/2000, a qual
afirma que empresas de médio e grande porte tem a obrigacao contratar jovens com
idade entre 14 e 24 anos como aprendizes. Esse contrato de trabalho pode durar até
dois anos e, durante esse periodo, 0 jovem € capacitado na instituicdo formadora e
na empresa, combinando formacéo tedrica e prética.

A ideia do projeto é de que os jovens tenham a oportunidade de inclusédo
social com a oportunidade do primeiro emprego e possam desenvolver
competéncias para o0 mundo do trabalho, enquanto os empresarios ganham a
oportunidade de contribuir para a formacdo dos futuros profissionais do pais,
difundindo os valores e cultura de sua empresa. Para isso, obriga-se empresas de
qualquer natureza a empregarem e matricularem em cursos dos Servicos Nacionais
de Aprendizagem um numero de aprendizes correspondente de 5% a 15% dos
trabalhadores do estabelecimento cujas fun¢gdes demandem formagéo profissional.

De acordo com o Manual da Aprendizagem (MT, 2013, p. 82), o contrato dos
jovens pressupfe anotacdo na Carteira de Trabalho e Previdéncia Social, além de
matricula e comprovacdo de frequéncia do aprendiz na escola, caso nao haja
concluido o ensino fundamental. Também € obrigatéria a inscricdo do aprendiz em
programa de aprendizagem desenvolvido sob a orientacdo de entidade qualificada
em formac&o técnico-profissional metddica.

Na lei, é prevista a inclusdo de jovens com deficiéncia dentro do projeto.
Algumas ressalvas para isso sao consideradas. Quando o jovem aprendiz é PcD, o
contrato ndo se extingue pela idade, mas ainda é considerado o tempo de trabalho
nesse regime por no maximo dois anos. Apds isso, a ideia do projeto € que a tanto a
empresa quanto o aprendiz estejam prontos para sua efetivacao.

Ao contratar um jovem aprendiz com deficiéncia, a empresa néo deixa de ser
obrigada a cumprir a porcentagem de PcD prevista pela Lei das Cotas, pois sao
duas exigéncias legais visando proteger direitos distintos e que ndo se sobrepdem.
O direito a aprendizagem profissional é em relagdo aos aprendizes, e o direito ao
vinculo de emprego por tempo indeterminado € em relacdo as pessoas com
deficiéncia.

Pelo Decreto n°® 5598 de 2005, que regulamenta a contratacdo de

aprendizes, fica estipulado que a comprovacao da escolaridade de aprendiz portador
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de deficiencia mental dedicar-se a considerar, sobretudo, as habilidades e
competéncias relacionadas com a profissionalizacdo e que, apesar do contrato de
aprendizagem se extinguir quando o aprendiz completa vinte e quatro anos, essa
regra ndo vale na hipotese de aprendizes com deficiéncia.

Outra normativa que delimita o projeto é a portaria do MT de N° 723 (2012), a
qual garante as adequacOes para a aprendizagem de pessoas com deficiéncia
conforme Decreto n°® 6.949. Nas suas diretrizes, fica garantido que o ingresso de
PcD e de adolescentes e jovens em situacdes de vulnerabilidade sejam
considerados pela sua capacidade de aproveitamento e ndo pela sua escolaridade.
Além disso, estipula-se que:

[...] o atendimento as necessidades dos adolescentes e jovens do campo e
dos centros urbanos, que exijam um tratamento diferenciado no mercado de
trabalho em razéo de suas especificidades ou exposi¢cdo a situagbes de
maior vulnerabilidade social, particularmente no que se refere as dimensdes
de género, raca, etnia, orientacdo sexual e deficiéncia. (DECRETO N° 723,
23 DE ABRIL DE 2012.)

Com a intencédo de reverter o historico da baixa presenca de pessoas com
deficiéncia nos Programas de Aprendizagem Profissional, em 19 de novembro de
2008, o Ministério do Trabalho, numa iniciativa vinculada ao Compromisso pela
Inclusdo das Pessoas com Deficiéncia (Decreto n°6.215/2007) e da Agenda
Nacional do Trabalho Decente, lancou o Projeto Piloto de Incentivo a Aprendizagem
Profissional. Sua estrutura foi formada em 2009, quando criou-se o Comité Pro
Inclusdo, o qual une associacdes ndo governamentais e 6rgaos publicos vinculados
a educacéo, ao trabalho e a promocéo social.

A iniciativa se mostrou muito efetiva ao comparar dados de apenas trés anos
de atividades. Em 2009 havia 63 aprendizes com deficiéncia, em 2012 esse numero
aumentou para 714. O estudo sobre a inclusdo através dos programas de
aprendizagem estipulados pelo governo se faz importante para que as organizacdes
percebam que ela pode ir muito além da simples cobertura de cotas e que, com um
processo, um local e uma estrutura adequados essas pessoas podem se

desenvolver e conquistar igualdade e capacidades como os demais colegas.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

A fim de colocar os objetivos deste trabalho em pratica e buscar respostas
pertinentes aos questionamentos, efetuamos uma pesquisa qualitativa, de cunho
exploratorio, por meio de entrevistas semiestruturadas. Segundo Gil (2002, p.117),
entrevistas semiestruturadas sdo guiadas por relacdes de pontos de interesse que
nos, entrevistadores, elegemos como importantes a serem explorados ao longo da

entrevista. A pesquisa exploratoria caracteriza-se como:

As pesquisas exploratérias tém como objetivo proporcionar
uma maior familiaridade com o problema, com vistas a torna-
lo mais explicito ou construir hip6teses. Seu planejamento
tende a ser bastante flexivel, pois € interessante considerar
0s mais variados aspectos relativos ao fato ou fenémeno
estudado. [...] Em virtude dessa flexibilidade, torna-se dificil,
na maioria dos casos, “rotular” os estudos exploratérios, mas
é possivel identificar pesquisas bibliograficas, estudos de
caso e mesmo levantamentos de campo que podem ser
considerados estudos exploratérios. (GIL, 2010, p. 27)

Para elaborar os roteiros, assim como, dialogar com as respostas das
entrevistas, realizou-se uma pesquisa bibliogréfica, na qual buscamos informacées
em artigos, livros, leis e teses para obter o maximo de conhecimento sobre os
processos, conceitos e resultados da realidade das pessoas com deficiéncia, além
de barreiras e facilidades para inclusdo no mercado de trabalho. Para Moraes
(2003), “toda analise textual concretiza-se a partir de um conjunto de documentos
denominado corpus”. O corpus, - ou a matéria-prima da andlise textual - €&
constituido essencialmente de producdes textuais, as quais sdo significantes e a
partir das quais sao construidos significados em relacdo aos fenbmenos
investigados (MORAES, 2003).

Com intuito de investigar as dlvidas que surgiram na pesquisa bibliografica sobre
a inclusdo de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho e o papel do Estado,
da instituicdo de ensino e da organizagcao nesse processo, perguntas como: quais 0s
procedimentos propostos pelo governo? Como séo postos em pratica pela instituicao
de ensino? Quais suas visdes sobre a efetividade das leis e do projeto no mercado
de trabalho para uma inclusdo efetiva de jovens com deficiéncia no mercado de

trabalho? Foram apresentadas aos entrevistados, conforme roteiros em anexo e,



40

através disso, pudemos realizar a prova teoria x prética, com a comparagdo das
respostas que obtivemos com o levantamento bibliografico a inclusdo de deficientes
no mercado de trabalho. Dessa forma, optou-se pela realizacdo de entrevistas
semiestruturadas, guiadas por uma relacdo de pontos de interesse e de relevancia
com cada entrevistado (GIL, 2002), com uma auditora do Ministério do Trabalho;
com uma pedagoga da escola profissional e com uma gestora de Recursos
Humanos de uma organizacao industrial.

Os dados obtidos foram analisados e, posteriormente, transformados em textos
narrativos, seguindo orientacées da analise textual: de categorizacdo dos trechos
das entrevistas, que implica na construcao de relacdes entre as unidades de base,
de modo a compreender como esses elementos unitarios podem ser reunidos na
formacéo de conjuntos mais complexos e articulados. (MORAES, 2003).

A primeira entrevista realizou-se na Superintendéncia Regional do Trabalho
no Rio Grande do Sul, com a auditora fiscal do trabalho, Ana Costa, responséavel por
esse setor e por fiscalizar as empresas conforme Instrucdo Normativa da Secretaria
de Inspecdo do Trabalho- SIT N° 98 de 15.08.2012. A entrevista durou cerca de
01h0Om, a entrevistada ndo aceitou que gravassemos e, assim, relatamos a
entrevista de forma escrita. Focamos no entendimento da realidade da incluséo de
PcD no mercado de trabalho, com base nas empresas da Regido Metropolitana de
Porto Alegre. Dessa primeira entrevista decorreu a segunda, com a instituicdo de
ensino, indicada pela auditora fiscal. Para verificar e analisar os processos da
instituicdo de ensino, entrevistamos a pedagoga responsavel pelos jovens
aprendizes na busca por respostas sobre formas de incluséo e o papel do Estado
nesse processo.

A entrevista seguinte foi com a instituicdo de ensino indicada como exemplar
na preparacao de jovens para o trabalho. Tivemos a oportunidade de conversar com
a pedagoga responsavel pelos jovens aprendizes, inclusive PcD, atendidos pela Lei
n° 10.097/2000 (Lei da Aprendizagem), conforme Anexo Il. A entrevista foi gravada e
teve duracado de 01h30m., ndo obtivemos autorizagdo para nomear a instituicao por
questdes burocraticas.

A organizacao foi representada pela coordenadora do projeto de inclusao de
um grupo de empresas que sdo consideradas exemplares na questdo de uma

inclusdo completa de acordo com as normas do governo e do projeto de
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aprendizagem, com o diferencial de ter a maioria de sua cota coberta por pessoas
com deficiéncia intelectual. A entrevista foi feita por aplicativo de mensagens
instantaneas, que permite que as respostas fossem bem completas e gravadas,
totalizando Oh33m de material. A gestora ndo permitiu que citassemos o nome da
empresa por questdes de sigilo.

Apébs a coleta de todos os resultados dessa etapa, dispomos as entrevistas
em uma narrativa na qual analisamos as percepcdes acerca da experiéncia e visao
dos profissionais, sobre a inclusdo efetiva e na pratica. Comparamos o retrato de
realidade obtido nas entrevistas com 0 que pesquisamos em producdes textuais e,
posteriormente, fizemos a andlise da situacdo das pessoas com deficiéncia que
tiveram oportunidade de participar dos projetos de aprendizagem profissional e de
preparacao para o trabalho, na regidao metropolitana de Porto Alegre.

No proximo capitulo analisamos as categorias contempladas. Inicialmente,
apresentando cada um dos pilares por meio de informagdes obtidas nas entrevistas,
as quais nos informam a realidade do servi¢co prestado em relacdo as pessoas com
deficiéncia. Em seguida, analisamos as situacdes descritas comparando-as entre si

e, também, com as informacdes obtidas na pesquisa bibliografica.

4 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Procedemos com a andlise de entrevistas realizadas com profissionais
representantes dos trés pilares fundamentais para a inclusdo da pessoa com
deficiéncia no mercado de trabalho: o Estado, a escola e as organizacdes. Essa
analise visa mostrar a realidade das pessoas com deficiéncia que buscam entrar no
mercado de trabalho e como se da o processo de inclusédo, o papel de cada pilar
nessa construcao, suas facilidades e dificuldades. Uma grande ferramenta para a
inclusdo efetiva que vamos analisar € o ensino profissionalizante para aprendizes

oportunizado pelo Estado.



42

4.1 O ESTADO

O pilar governamental da inclusdo sera avaliado por meio de entrevista feita
com a auditora da Superintendéncia Regional do Trabalho no Rio Grande do Sul, a
qual nos informou sobre o Projeto Piloto de Incentivo a Aprendizagem de Pessoas
com Deficiéncia no estado. A entrevistada faz parte de uma equipe de 172 auditores,
gque tém como responsabilidade o controle e a fiscalizacdo do estado. Na
Superintendéncia Regional do Trabalho do Rio Grande do Sul ha um nucleo
especifico para a igualdade no trabalho. Nesse ambito, os auditores fiscais do
trabalho séo responsaveis por trabalhar em pré de leis de amparo ao trabalhador e
as relacdes de trabalho. Suas atividades sédo todas de acordo com a instrucéo
normativa 98 de 2012, ou seja, agindo seguindo o principio da legalidade, pela qual,
parte de ser feitas de acordo com o que a lei orienta, por se tratar de administracao
publica.

A entrevista versou sobre o trabalho de auditoria de empresas em geral, que
€ de responsabilidade desses profissionais, mas também sobre o projeto de
preparacao para o trabalho, por meio da aprendizagem, que visa o atendimento de
todas as pessoas com deficiéncia, mesmo as mais excluidas, como as mentais e
intelectuais.

O papel do fiscal ndo envolve a educacdo dos empresarios, mas sim a
fiscalizacdo. Porém, conforme o aumento do interesse por parte dos empresarios, o
MT convida para que participem de eventos e seminarios promovidos para
atualizacdo e disseminacdo de informacdes sobre os projetos do ministério que
visem a conformidade do mercado de trabalho com as normas e leis, tal como a lei
das cotas. Além disso, sempre se preconiza o didlogo na hora das visitas nas
instituicbes e sdo confeccionadas cartilhas sobre os assuntos.

Embora a lei exista ha 26 anos, ainda hoje algumas empresas ndo foram
fiscalizadas devido aos poucos auditores para a fungcdo. Com esse dado e com a
informacdo de que algumas empresas séo reiteradamente multadas pelo
descumprimento das cotas para pessoas com deficiéncia, os auditores puderam
perceber dois comportamentos praticamente padrdo no mercado de trabalho: as
empresas tendem a sO adequarem-se as normas apds 0 risco de sofrerem as

sancdes e penalidades previstas em leis ou, inclusive, optam por pagar as multas
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impostas ao invés de tomar as medidas necessarias ao preenchimento das vagas
destinadas as PcD. Também nota-se que ndo se pode dizer que a lei basta para que
a inclusdo da pessoa com deficiéncia seja completa e ideal, pois ela é matematica.
Ha muitas lacunas para que essa acao seja ideal e os maiores obstaculos para que
isso se desenvolva de uma melhor forma € o preconceito e a acessibilidade.

Outro comportamento observado com frequéncia pelos auditores fiscais do
trabalho € uma grande oferta de vagas que nunca s&o preenchidas. Muitas,
inclusive, anunciadas com predeterminacfes de tipos de deficiéncia que serao
aceitas. Essa pratica é ilegal, pois contraria a igualdade prevista nas normas legais.
Mesmo assim, € possivel verificar a ocorréncia de discriminagdo, em sua maioria,
durante os processos de selecdo, quando os gestores, jA na entrevista com 0s
candidatos, ddo a entender que certas deficiéncias ndo podem ser aceitas porque a
empresa ndo possui adequacao para esses profissionais.

O Ministério do Trabalho ndo possui um levantamento especifico sobre os
tipos de cargo que sao ofertados e preenchidos por pessoas com deficiéncia, porém,
€ observada pelos fiscais que a grande maioria das vagas requerem baixa
qualificacdo e oferecem servicos mais operacionais. Além disso, devido ao
movimento atual do mercado de trabalho em crise, pessoas com maior grau de
instrucdo sdo as que encontram maiores dificuldades de colocacdo no mercado de
trabalho em cargos condizentes com suas qualificacGes. Isto é agravado na
presenca de algum tipo de deficiéncia e preconceitos decorrentes.

Ha um abismo entre a fala das empresas de que ndo ha PcD qualificadas e a
realidade, conforme colocado pela auditora fiscal do trabalho. Realmente ha
impedimentos para essas pessoas em relacdo ao ensino, agravados pela
desvalorizacdo do mercado, o qual enxerga a pessoa com deficiéncia sob um
estigma de incapacidade.

Dentro do contexto observado, em setembro de 2007, foi lancado o
Compromisso pela Inclusdo das Pessoas com Deficiéncia por meio do Decreto n°
6.215. Uma das diretrizes desse compromisso foi a ampliagdo da participacdo das
pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho através de qualificacdo
profissional, visto que é uma das maiores justificativa das empresas para a nao
efetivacdo de funcionarios com deficiéncia, mesmo para isso assumam as sancoes
do ndo cumprimento da lei das cotas. (MT, BRASIL, 2008)
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Com foco no objetivo proposto, o Ministério do Trabalho lancou, em 19 de
novembro de 2008, o Projeto Piloto de Incentivo a Aprendizagem das Pessoas com
Deficiéncia. Esse projeto propicia aos auditores fiscais do trabalho que, em seus
contatos com as empresas, ao perceberem que a dificuldade no cumprimento das
cotas para pessoas com deficiéncia € devida a falta de candidatos qualificados
profissionalmente, possam informar as empresas e oferecer o instituto legal da
aprendizagem profissional para que o problema indicado possa ser solucionado. Ao
aceitar a parceria oferecida, a empresa ganha um aumento de, no maximo, dois
anos para integralizar as cotas através da qualificacdo de pessoas com deficiéncia e
assina um termo de comprometimento de fornecimento de aprendizagem,
adequacao ambiental e organizacao laboral para essas pessoas.

Além do incentivo a inclusdo de pessoas com deficiéncia, o Projeto teve uma
importancia fundamental ao oferecer aprendizagem profissional a uma parcela de
pessoas com deficiéncia rotineiramente preteridas, como as pessoas psicossociais,
gue envolve pessoas com problemas cognitivos e com deficiéncias mentais. A
deficiéncia psicossocial - também conhecida por "deficiéncia psiquiatrica” ou
"deficiéncia por saude mental" foi aceita juridicamente como uma deficiéncia pela
Convencao sobre os Direitos das Pessoas com Deficiéncia (CDPD) e adotada na
Assembleia Geral da Organizacdo das Nacdes Unidas (ONU) em 13 de dezembro
de 2006.

Embora seja uma restricdo cronica, ha tratamentos que sdo capazes de
controlar os sintomas, 0 que permite que quem sofre desses transtornos possa se
socializar com o auxilio da aprendizagem profissional. Um dos grandes
impedimentos que essas pessoas sofrem o estigma de incapacidade para interacao
social e, para dirimir com essa ideia, criou-se, em Porto Alegre, uma segmentacéo
de Programa de Aprendizagem especifico para quem sofre de deficiéncia intelectual
e transtornos mentais. Esse Programa teve como suporte 0 SENAC Comunidade, a
Associacdo de Psiquiatria do Rio Grande do Sul, do CAPS, Cais Mental, entre
outros.

Como resultado observado até entdo do funcionamento do Projeto, hoje o Rio
Grande do Sul possui, de acordo com a auditora fiscal do trabalho, o dobro de

pessoas com deficiéncia intelectual e mental atuando no mercado de trabalho em
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comparacao relativa com o restante do pais e isso considera-se, em grande parte,
ao trabalho de Aprendizagem desenvolvido pelo MT.

4.2 A ESCOLA: APRENDIZAGEM PROFISSIONAL

A instituicdo de ensino analisada € uma entidade que representa mais de
meio milhdo de empresas, as quais geram em torno de 1,3 milhBes de empregos
formais no comércio de bens, servico e turismo. Como resultado de um protocolo
firmado entre a escola e o Governo Federal, foi criado um programa de gratuidade
em 2008 o qual visa a educacédo profissional de qualidade por meio de cursos a
custo zero para pessoas com renda familiar per capita mensal inferior a dois salarios
minimos federais.

Dentre as trés opcdes de do programa, ha os Cursos de Aprendizagem que
sao legislados pela Lei 10.097/2000 e regulamentados pelo Decreto n°® 5598 de 1°
de dezembro de 2005. Como a lei da aprendizagem exige que o jovem participe de
cursos especificos, a instituicdo oferta esse conhecimento e tem um papel muito
importante na inclusdo dos aprendizes nas empresas, principalmente quando sao
jovens com deficiéncia.

O atendimento de aprendizes com deficiéncia foi iniciado em 2008, através da
iniciativa da Superintendéncia Regional do Trabalho que convidou a instituicdo a
ofertar turmas especificas para modalidades de deficiéncia intelectual e psicossocial
de acordo com o Projeto Piloto de Incentivo a Aprendizagem de Pessoas com
Deficiéncia no Rio Grande do Sul, acima descrito. A primeira turma especifica,
seguindo os parametros do que havia sido solicitado pela superintendéncia, foi
formada em 2009 por meio de negocia¢do com uma grande rede de supermercados,
a qual preparou uma turma de 15 alunos com transtorno psicossocial. Todo o
formato do curso é baseado nas normas e diretrizes previstas em leis. Através disso,
a entidade cria programas de capacitacdo para os colaboradores para orienta-los a
seguir um alinhamento das informacdes necessarias para o procedimento correto.

Antes de iniciar uma turma, a instituicdo faz uma reunido com a empresa para
explicar todos os detalhes do programa, pois o objetivo principal € que o aprendiz,
ao seu término, seja efetivado pela empresa e, para tanto, a organizagdo precisa

estar ciente das condi¢cOes e o perfil dos aprendizes. Para lidar com as situacdes de
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desconhecimento das empresas sobre o trabalho em questéo, a escola se coloca a
disposicdo para duvidas, visitas, verificacdo de espagos, conhecimento sobre as
atividades que os alunos e futuros empregados, efetuardo reunibes de
sensibilizacdo com os profissionais da empresa, que irdo trabalhar com o aprendiz.

O caminho padrao a ser percorrido pelo jovem aprendiz, tanto com deficiéncia
como sem, inicia-se pelo processo de selecdo dentro da propria empresa. Ela
escolhe os jovens e 0s encaminha para a instituicdo. Nesse processo, o0 jovem fica
vinculado ao programa de acordo com a empresa, ndo podendo trocar de instituicao.
O que pode ser feito no andamento do projeto é a troca de setor ou de atividades,
para adequa-las a experiéncia do jovem.

Para chegar ao curso, ha também o encaminhamento de aprendizes por meio
de parcerias e, também, o interesse direto de jovens que ficam sabendo do projeto e
buscam a escola por conta prépria. Nesse ultimo caso, é feito um cadastro do jovem,
mas seu aproveitamento dependerd de requisicdo da empresa, pois € ela quem
seleciona os funcionarios.

Quando o aprendiz encaminhado pela empresa tem como diagndstico uma
deficiéncia fisica, que ndo tenha tido problemas de alfabetizacado, ele é inserido nas
turmas regulares de cursos profissionalizantes, onde séo aceitos até 30 alunos com
um professor por turma, na qual podem acompanhar as aulas em igualdade com os
colegas.

Para os alunos com diagndstico de deficiéncia intelectual moderada ou grave,
ou seja, em que grande parte ndo é alfabetizada ou teve problemas de
escolarizacdo, a instituicdo oferece vagas em turmas especificas para alunos com
deficiéncia. Sdo turmas de no maximo 15 alunos com dois professores cada. Ha
também as turmas especificas para aprendizes com deficiéncia psicossocial, na qual
ingressam jovens com diagnosticos como o de Esquizofrenia, TOC, entre outros
transtornos.

Essa diferenciacdo na sala de aula leva em conta as dificuldades e as
necessidades da aprendizagem para que possam absorver os conhecimentos
necessarios para uma inclusdo correta nas empresas. O plano de curso seguido
pela instituicdo € padréo nacionalmente, sendo assim, ndo ha diferenca de plano
entre a turma regular e a especifica, somente modificando-se a metodologia

aplicada.
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Em sala de aula, as turmas especificas veem o plano trabalhado de forma
mais pratica do que tedrica com uso de laboratérios, como o de supermercados.
Dessa forma, todos os alunos, inclusive os que nédo possuem alfabetizacdo, recebem
o conhecimento de maneira apropriada as suas necessidades. A entidade também
recebe alunos através de parcerias, como a que possuem com a Secretaria
Municipal de Educagéo (SMED) e o Projeto Capacitar.

A SMED possui um programa de preparacdo para o trabalho em que
encaminha os jovens com deficiéncia intelectual que ja demonstram estar
preparados para ingressar no mercado de trabalho. No caso dessa parceria, a
empresa nao participa do processo de selecdo. A secretaria encaminha os jovens, e
a escola, informa as empresas que possui uma quantidade de aprendizes aptos a
ingressar no mercado, a empresa faz a contratacdo com base nos pareceres que as
professoras da SMED encaminham em relacdo aos determinados alunos.

O Capacitar € um projeto voluntario em que trabalham psiquiatras, terapeutas
e psicologos que fazem o acompanhamento de pessoas com deficiéncia
psicossocial, a avaliacdo e o encaminhamento para participar do programa de
aprendizagem. Nesse caso a empresa também atua como contratante. A grande
maioria das pessoas atendidas j4 possui uma experiéncia de trabalho, mas que em
alguns casos, em funcdo da doenca, tiveram que se afastar por um determinado
periodo e estdo em busca de uma recolocacao no trabalho.

Quando a PcD tem como diagnéstico a deficiéncia psicossocial é
encaminhada pelas instituicbes parceiras, sendo alocadas em turmas especificas,
com excecdo de deficiéncias intelectuais leves, pois nesse caso 0s alunos
conseguem ser alfabetizados e podendo ser inclusos em turmas regulares.

A instituicdo parceira fica responsavel por fazer as avaliacbes dos aprendizes,
mas a escola tem a responsabilidade de organizar reunides para receber
informacdes sobre seus desenvolvimentos e suas dificuldades, tanto na parte teérica
quanto durante a prética, e, assim, poder seguir as agcfes necessarias ao bom
andamento do aluno no projeto.

Este projeto de aprendizagem ndo possui divulgacdo para o publico externo,
principalmente pelo fato do aprendiz necessitar ter registro anterior na carteira de

trabalho para que tenha direito. A entidade participa de feiras e projetos, na qual
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divulga seus servigos para que as empresas conhecam o projeto, ndo s6 voltado
para as PcD, mas de aprendizagem em geral.

4.3 O TRABALHO: UMA ORGANIZACAO EXEMPLAR

A empresa analisada é de grande porte, constituida por um grupo de

empresas diferentes e lider de mercado. Hoje, em conjunto, sdo um total de 2.500
de funcionarios trabalhando no grupo. Os principais segmentos dos itens sdo de
produtos de utilidade doméstica, ferramentas e material para limpeza pesada.
Hoje a organizacdo tem 102 pessoas com deficiéncia contratadas, sendo que a
maioria € contratada pelas trés maiores empresas do grupo. Por uma opcdo da
prépria entidade, a maior parte das PcD tem deficiéncia intelectual - em mais de
70%.

O processo de contratacao de pessoas com deficiéncia aconteceu apds sua
participacdo, em 2011, de um programa de aprendizagem no qual foi aberta uma
turma de pessoas com deficiéncia intelectual junto a instituicdo de ensino, para que
apos o treinamento integrassem no quadro de pessoal. O projeto deu muito certo e
observou-se que as pessoas contratadas conseguiram se integrar a empresa, sendo
bem recebidas e aceitas. Desde entdo, a empresa passou a fazer mais turmas de
aprendizagem e, por isso, hoje é grande o nimero de funcionarios com deficiéncia
intelectual. Além disso, também tem funcionarios com deficiéncia fisica, auditiva e
visual.

Em 2009, a empresa comecou a ser fiscalizada em relacdo a Lei das Cotas.
Nessa época, ja haviam algumas pessoas com deficiéncia contratadas, embora em
namero reduzido, entdo ndo houve mudancas significativas em termos de
acessibilidade devido a legislacdo. O que precisou ser feito foi a criacdo de um
projeto para que a equipe responsavel por gerir o programa de incluséo tivesse um
prazo de implantacdo e pudesse preencher as cotas. Hoje a empresa estd com a
cota completa. Para chegar a esse resultado, envolvendo mais de 100 pessoas, foi
necessario um trabalho grande de captacéo de pessoas.

7

A relacdo da empresa com o Ministério do Trabalho é muito positiva. A

organizacdo é seguidamente requisitada pelo Ministério para apresentar seu

programa como exemplo a outras empresas. Sabe-se que, a cota estar completa
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hoje atribui-se, principalmente, ao programa de aprendizagem. Além disso, a
contratacdo de pessoas com deficiéncia intelectual ocorre muito em funcdo das
capacidades que elas conseguem desenvolver dentro do projeto de aprendizagem
que, de acordo com a gestora da organizacdo, sdo muito ricas.

A experiéncia € muito valorosa. Ha casos de profissionais ja adultos, com
mais de 30 anos e que até entdo ndo tinham tido nenhuma experiéncia profissional
(em alguns casos, ndo sendo alfabetizados devido a algum tipo de retardo mental
mais severo ou com baixa escolaridade), recebem a oportunidade de ter seu
primeiro emprego na empresa. A organizagcdo percebeu que o Programa de
Aprendizagem permitia um periodo maior para conhecer 0os novos profissionais, pois
conseguem fazer o acompanhamento das turmas e participar de todo processo
desde a selecdo, o que os possibilita conhecer todas as questdes e caracteristicas
dessa pessoa, inclusive suas familias, consideradas referéncias.

O acompanhamento do aprendiz pela empresa se inicia ainda na instituicao
de ensino. Nessa etapa, profissionais responsaveis pela inclusdo na organizacao
fazem visitas peridédicas a escola e recebem relatérios que descrevem o
desempenho das PcD como, por exemplo, informacdes sobre quais processos a
pessoa tem mais facilidade. Além disso, a empresa trabalha com algumas oficinas
levadas na instituicdo, nas quais sdo apresentados produtos da empresa e Sao
simuladas algumas linhas de producdo ou atividades da area administrativa. Esse
recurso serve ndo so para que o aprendiz tome conhecimento das futuras atividades,
mas também para que a empresa perceba 0 que é preciso adaptar e se preparar
para receber o profissional. Dentre as adequacdes iniciais, esta a conversa com 0s
gestores da area na qual a pessoa ira trabalhar para que ja saibam sobre o perfil das
habilidades do futuro contratado, os pontos de atencdo que se da em relacdo a
seguranca e acessibilidade.

Na andlise inicial, avalia-se se alguns dispositivos precisam ser criados ou se
algumas adaptacbes no processo precisam ser feitas. Um exemplo dessas
adaptacdes é que, enquanto um profissional sem deficiéncia executa um processo
completo, para a pessoa com deficiéncia acaba sendo necessario quebrar 0 mesmo
processo por alguma razéo, como falta de alfabetizacéo ou alguma limitacéo fisica e

entdo outro profissional assume o final do processo. A empresa também se
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preocupa em encontrar formas para que a pessoa consiga contribuir mais e se
desafiar a superar obstaculos.

Na producdo e no administrativo foram criadas algumas normas e fluxos no
sentido da adaptacdo e também se organizou uma rede de parcerias. H4 uma
grande parceria com as familias que acompanham o aprendiz na empresa, uma
estrutura de seguranca do trabalho que também participa de todo processo de
construcdo dessas adaptacfes e avaliacdo desses postos de trabalho e uma equipe
de medicina do trabalho também é envolvida.

Boa parte dos profissionais com deficiéncia foram captados juntos a algumas
instituicbes. A organizagédo divulga vagas pelas APAE’s da regido e tem parceria
com uma escola especial para pessoas com deficiéncia intelectual em Sé&o
Leopoldo. Possuem, também, um grande contato com um instituto reconhecido de
Canoas e divulgam seu projeto em uma escola para surdos em Esteio. O trabalho da
empresa envolveu, em grande parte, ir atrds dessas instituicdes e, em alguns casos,
foi necessario fazer reunides nas escolas com o0s pais para explicar sobre a
empresa. Nessas reunifes eram informadas as possibilidades, os ganhos, o que
mudaria na vida da familia, 0 que seria preciso para a adaptacao e, assim, foram
sensibilizando também as familias. Em muitos casos, observou-se que as familias
tinham muitos receios, como o de abrir méo de algum beneficio, como o BPC, o qual
teriam que parar de receber para entrar no mercado de trabalho. Percebeu-se que
0os parentes tinham medo de largar seu familiar em uma empresa grande, pois,
muitas vezes, essa pessoa nunca, ou muito pouco, saira de casa.

A empresa costuma fazer divulgacdo, em seus canais de selecao de
candidatos, como sites de busca de emprego e redes sociais voltadas para esse fim,
mas, foi comprovado que junto as instituicdes € conseguida uma maior adesao, por
isso optam por fazer o fluxo via instituicbes. O MT também indica alguns
profissionais para as vagas e, dessa forma, os aprendizes chegam até a empresa.

A diferenca da selecdo das pessoas com deficiéncia para a sele¢cdo dos
demais profissionais € uma mudanca no fluxo de sele¢do. O processo seletivo para
pessoas sem deficiéncia é conduzido pela area de recrutamento e selecdo em
conjunto com o gestor da area. Ja a selecéo das PcD envolve um namero maior de
pessoas, inclusive uma pessoa da area de treinamento e desenvolvimento focada

apenas na selecdo de profissionais com deficiéncia. A diferengca existe, pois, a



51

empresa tem a necessidade de conhecer bem as caracteristicas do profissional que
esta recrutando. Com o passar do tempo, a equipe ja adquiriu experiéncia para
saber, por exemplo, que determinada medicacado que o funcionario com deficiéncia
toma faz com que ele tenha que chegar em um determinado horario na empresa,
assim como que, dependendo de certas limitagdes, o profissional ndo podera fazer
uma carga horaria completa. Todos esses apontamentos, percepc¢des e analises sdo
vistas durante o processo seletivo.

Quando se trata dos projetos de aprendizagem, a empresa tenta,
primeiramente, entender a pessoa, como suas intengdes na empresa e relagcdo com
o trabalho. Outro ponto que é um diferencial é a necessidade de proximidade,
principalmente em casos de deficiéncia intelectual, da familia da PcD para poder
conduzir o processo e fazer a gestdo do profissional. E preciso um cuidado maior,
pois h& pessoas em varias condi¢des, inclusive que tem tutores legais porque nao
respondem sozinhas por seus atos. A proximidade com as familias € de dedicacéo
constante, tendo cadastrados todos o0s contatos possiveis atualizados e,
periodicamente, a empresa chama os familiares ao local de trabalho para estreitar
ainda mais o vinculo.

Ja houve caso de um profissional ter uma convulsdo no local de trabalho, por
exemplo. Para esse tipo de situacdo, tem-se um fluxo e uma instrucdo de trabalho
de como os colegas mais proximos -considerados como referéncia- necessitam
atuar, o papel da seguranca do trabalho, da area de medicina entre outros, e dentro
desse fluxo um familiar precisa estar disponivel em tempo real para auxiliar no que
fazer com a pessoa.

Quando a empresa iniciou o projeto de inclusdo, durante o periodo de
implantacdo, foi feito um trabalho de sensibilizacdo extensiva por todas as areas.
Foram criados materiais impressos, divulgacdo em todos os canais de comunicagao,
palestras para as equipes e um programa de apadrinhamento para que a PcD
tivesse colega de referéncia em todas as areas. Os padrinhos sdo pessoas que se
disponibilizam a ter uma proximidade maior com a pessoa com deficiéncia. Para
manter o nivel de sensibilizacédo ideal, uma série de procedimentos sdo adotados.
Uma das atitudes foi colocar uma instrutora de treinamento focada na pessoa com

deficiéncia circulando nos postos de trabalho para fazer a conexado da gestdo e dos
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colegas com esse profissional, ajudando em sua integragdo que, principalmente
tratando-se da deficiéncia intelectual ndo é um processo facil.

A empresa disponibiliza cursos para os novos funcionarios que terdo contato
com as PcD em sua area. Quando uma pessoa entra na empresa e vai trabalhar em
uma area que tem uma PcD, é ofertado para ela um treinamento especifico de
sensibilizacdo e para explicar questdes mais praticas sobre o trabalho de e com uma
pessoa com deficiéncia. Todos os gestores que tem uma pessoa com deficiéncia
intelectual em sua equipe ou que irdo assumir uma posicdo de gestdo de equipe
com uma PcD também recebem um treinamento de sensibilizagdo e um treinamento
pratico, porém, nesse caso, voltado para a gestdo. Nesse caso preocupa-se para
gue ele tenha conhecimento sobre normativas para que saibam como agir em todas
as situacdes previstas. Todos os treinamentos sao registrados e deixa-se um canal
aberto muito forte entre a gestéo e os responsaveis pelo projeto de incluséo.

Além disso, a empresa oferece cursos de Libras in company pelo menos uma
vez ao ano, dependendo da demanda, para qual sdo chamadas a participar as areas
gue tém mais contato com os surdos. Também €& promovida, anualmente, a Semana
da Inclusdo a qual é bem focada na sensibilizacdo de todos. Todo ano essa semana
tem um tema especifico, em 2017 foi “habilidades que superam limites”.

Para falar sobre o assunto, trouxeram varios casos em forma de palestras, de
varios profissionais com deficiéncias diversas, contando sua trajetéria. Essa
experiéncia foi bem aparada por um trabalho com as PcD para que manifestassem
seus interesses. No mesmo ano também se investiu em um filme voltado para o
projeto de inclusdo com intuito de mostrar que a habilidade e a capacidade das
pessoas superam os limites que uma deficiéncia impde e que elas s6 precisam de
uma oportunidade de trabalho. Para lidar com tantas atividades, a empresa ja possui
um calendario especifico para execucdo dessas acbes para que sejam ciclicas
tornem-se procedimentos padrées quando ocorre uma mudanca de area ou entrada
de novos funcionarios na empresa.

Felizmente, praticamente n&o houve situacdes graves de preconceito ou
discriminacdo dentro da organizacdo, isso justamente ao fato de trabalharem de
forma muito extensiva com comunicacao e a sensibilizacdo. Com os gestores essa
situagao nunca aconteceu, pois, a empresa trabalha muito com eles sobre o olhar

para a pessoa com deficiéncia no sentido de desafiar essa pessoa. “O que mais
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esse profissional pode fazer? Quais outras atividades ele pode ser incluido”. Nesse
momento vé-se muito a importancia do profissional de treinamento voltada para esse
publico especifico. Com ele é trabalhada a verificacdo de capacidades e de
remuneracao e, de acordo com o orcamento de gestdo da area, € revisto. A empresa
tem um sistema de promocfes também de cargo que sdo acessiveis igualmente as
PcD. Situacdes de discriminagao entre colegas as vezes ocorre, mas avaliou-se que
ndo chega a ser casos de discriminacdo realmente, mas sim de falta de
entendimento da situacdo e compreensdo das capacidades da PcD. Quando isso
ocorre, trabalha-se com o profissional através de conversas.

Como a pessoa com deficiéncia é sempre acompanhada, quando h4 uma
situacdo que os incomodem eles comunicam a gestédo e é orientada de que forma a
organizacao pretende analisar e resolver o ocorrido. O problema observado é de que
a maioria dos funcionarios estdo alocados na parte industrial, o que leva a
compreensao sobre sua baixa escolaridade e falta de conhecimento em relacdo aos
tipos de deficiéncia, como elas funcionam, se a pessoa pode realmente trabalhar,
etc. Nunca ocorreu uma situacdo mais grave gue exigisse uma atuacao mais severa,
mas, pela empresa ter um posicionamento bem forte em relacdo as diferencas, ndo
s6 da deficiéncia, mas todas as diferencas em geral, caso ocorresse trabalharia-se
com medidas disciplinares.

A empresa tem profissionais com deficiéncia atuando em todas as areas, nao
h&4 um cargo ou setor especifico para PcD. Isso acontece ndo s6 pela cultura
organizacional, mas também pelo volume de PcD que a empresa administra. A
maioria acaba por ocupar cargos na area industrial, pois é onde a empresa mais
possui postos de trabalho e onde mais facilmente os funcionarios com deficiéncia
tém habilidades para serem inseridos. Contudo, a empresa tem varios profissionais,
inclusive com deficiéncia intelectual, atuando na &area administrativas. Busca-se
sempre oportunizar para que esse profissional esteja em uma posicdo de acordo
com os conhecimentos e habilidades para os quais ele tem se preparado, como
guando o funcionéario apresenta ter feito curso especifico, a empresa se preocupa
em realoca-lo de acordo com o nivel de conhecimento adquirido.

Outra opcgéo que € oportunizada sado as promocgdes internas. Nesse caso 0
profissional pode comecar sua carreira na empresa em uma determinada area, e, ao

participar de processos seletivos internos, ser inseridos em outras areas. Ha
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gestores com deficiéncia fisica trabalhando na empresa e, a essa possibilidade
corresponde a escolaridade que eles atingiram e da andlise da sua funcdo que
precisa estar plenamente atendida, no mais a empresa ndo gera nenhum tipo de
impedimento ou limitacdo para o crescimento na carreira.

A empresa observou uma necessidade de modificar sua cultura
organizacional no momento da implantagcdo da Lei de Cotas. Embora todo o
procedimento tenha sido baseado na sensibilizacdo, as pessoas sabiam que todas
as mudancas estavam diretamente relacionadas com o cumprimento da lei e que a
empresa nao tinha escolha.

Com o tempo, foi-se trabalhado para tirar o foco da norma e criar um
posicionamento de inclusdo, desenvolvimento e desafio, pois as PcD sdo muito
desafiados a superar barreiras e essa atitude causa uma mudanca muito importante
nos colegas quando percebem que a pessoa com deficiéncia consegue conviver
normalmente, fazer brincadeiras, conversar e até expor ter uma vida parecida com
as suas, com o passar dos anos se desenvolveu uma sensibilizacdo natural,
chamada de inclusdo de fato. Hoje ndo € mais necessario forcar uma incluséo, ela
acontece naturalmente e a convivéncia entre colegas esta muito tranquila.

Para todo esse processo de mudancgas e implantagcdes, a empresa teve que
investir bastante, especialmente em relacdo as barreiras atitudinais que hoje ja
foram superadas. Porém, esse trabalho tem o compromisso de ser continuo para
manter e/ou melhorar a qualidade dos processos. A semana da inclusdo, por
exemplo, tem um investimento importante por parte da empresa. Os materiais de
comunicacao, as palestras, o tempo das pessoas que sao alocadas para participar,
tudo é visto como investimento e necessita de recursos. Além disso, € mantida uma
pessoa com salario exclusivo para o programa de incluséo.

Outro investimento importante € para a acessibilidade arquitetdnica. Em todas as
obras novas sdo adotadas normas de acessibilidade para pessoas com deficiéncia
visual e cadeirantes. Os investimentos maiores em acessibilidade aconteceram,
principalmente, nos ultimos 3 anos, como na adaptacdo de banheiros, vestiarios e
num novo elevador com espaco confortavel para cadeirantes. A preocupacao da
empresa estende-se para seu entorno. Tanto a parada de Onibus quanto as

calcadas possuem acesso tatil para cegos. A conquista por recursos foi aos poucos.
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Ao perceber os resultados positivos que essas acbes traziam para a empresa, a
direcéo passou a dar mais atengao para o projeto e liberar cada vez mais recursos.

Um dos grandes objetivos do Projeto de Aprendizagem é ver os aprendizes
sendo efetivados ao final do programa. Hoje, a média de efetivacdo é em torno de
80%, considerada como alta. Houve casos de turmas que conseguiram ser
efetivadas quase em sua totalidade. Ao receber a efetivagdo o aprendiz ndo deixa
de ser acolhido, muito pelo contrario, h4 sempre um trabalho de acompanhamento
da area de desenvolvimento junto com a gestdo, pois a empresa entende que o
processo de aprendizagem ¢é continuo e, embora ele seja um profissional
contratado, eles precisam sempre estar trocando informagbes com a gestdo para
gue ela tenha uma visdo sobre as adaptacdes implementadas e suas novas
demandas.

A organizacdo mantém um controle das pessoas que passaram pelo curso de
aprendizagem e que foram efetivados, assim como dos que ndo foram e suas
motivacfes para isso. A maior parte dos casos de ndo efetivacdo € consequéncia de
escolhas da prépria familia que ndo se sentem preparadas para abrir mdo do BPC.
Essa inseguranca aparece, pois enquanto estdo no projeto de aprendizagem ainda o
recebem cumulativamente ao salario, diferente de quando séo efetivados, momento
em que o beneficio é suspenso.

Porém, casos em que a pessoa realmente ndo se adequa ou que O
profissional ndo gosta da empresa foram muito poucos, em torno de apenas dois ou
trés até hoje. A empresa faz 0 acompanhamento sistematico tanto com profissionais
que entraram pelo projeto de aprendizagem como com 0s que entram diretamente
por vagas ofertadas ao publico. Para isso ha uma forte preocupacdo com
indicadores. E feito um mapeamento de todos os profissionais: suas dificuldades,
impedimentos, habilidades, mobilidades e etc.

Ha também o controle de profissionais que saem da empresa. Para esse
processo ocorrer e um profissional ser desligado, ha um cuidado de repassar ao
funcionario, antes da decis&o, todas orientacdes. E solicitado um feedback a ele, sdo
feitas reunides de registro e a empresa s6 toma a decisao em ultimo caso e, nisso,

rapidamente € necessario iniciar o processo de substituicao.
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5 ANALISE DOS RESULTADOS

Conforme analisamos a importancia do individuo em uma funcéo social (como
sua presenca no mercado de trabalho) e vimos o quanto os projetos de
aprendizagem e as leis tém contribuido para o aumento no nimero de pessoas com
deficiéncia empregadas, concluimos que para a situacdo analisada em meio a
preconceitos e omissodes, 0 Estado tem um papel fundamental e que seus esforcos
voltados para a educacdo se somam numa equacao com resultado muito positivo. O
beneficio vai muito além do individuo com deficiéncia ou reabilitado, pois o fato dele
precisar desfrutar de posicdo e funcao social é tdo importante para a sociedade
guanto para ele. (DRUCKER, 2001, p. 19). As escolas ndo promovem oportunidades
para a preparacao e/ou capacitagao dos jovens e adultos ditos “normais”, quica para
os com deficiéncia intelectual, por isso € necesséario atentarmos para a questdo da
empregabilidade desses sujeitos, no que diz respeito a sua capacitacdo. (REDIG,
CARLOU, 2013)

Sendo assim, todo esforco possivel de ser feito em qualquer dos pilares que
recebam as PcD sdo um avanco para a autonomia, a independéncia, a igualdade e
a socializacdo dessas pessoas. Em consonancia com a importancia do ensino
escolar, nota-se que os profissionais mais valorizados no mercado estdo em
posicbes que exigem, além de uma boa quantidade de educacdo formal, a
habilidade em adquirir e aplicar conhecimentos tedricos e analiticos, além do hébito
de aprendizado continuo (DRUCKER, 2001, p. 47) e, por isso, busca-se estimular os
profissionais com deficiéncia a se desafiarem constantemente.

Para uma melhor analise da situacdo verificada, separamos 0s principais
assuntos comentados pelos entrevistados por topicos. Em cada um, dispomos sobre
suas visdes e solugcbes em paralelo com o que foi encontrado na pesquisa

bibliografica.
5.1 O DIFERENCIAL DA APRENDIZAGEM PROFISSIONAL
No Brasil, a educacdo especial é largamente utilizada para o processo de

aprendizagem de pessoas com deficiéncia e, nesse local € comum atividades como

oficinas pedagodgicas para tentar ensinar a esses individuos as atividades que



57

ocorrem no mercado de trabalho. Porém, elas ndo cumprem com a funcdo de
mimetizar realmente uma empresa, pois, nesses locais, as atividades laborais nao
tém remuneracdo, o que faz com que os alunos ndo sejam treinados para
compreender as regras do mercado de trabalho capitalista.

Entretanto, o fato de esses sujeitos estarem em contato com esse tipo de
atividade traz beneficios na medida em que os ajuda a desenvolver autonomia, mas
de forma descontextualizada da competitividade mercadolégica. (REDIG, CARLOU,
2013). Tanaka e Manzini (2005), também evidenciam outras criticas em relacéo a
esses procedimentos que esses programas utilizam. As atividades comumente
ensinadas (artesanato, tapecaria e marcenaria), sdo selecionadas mais em funcao
dos recursos materiais disponiveis e da tradicao institucional do que da demanda do
mercado de trabalho, mais uma vez nao inserindo as PcD numa experiéncia real
como seria importante para a inclusdo delas. A juncdo do aprendizado com a
experiéncia préatica remunerada € o grande diferencial que faz com que o projeto de
Aprendizagem tenha um grande valor social. Aceita-se a ideia de um modelo social,
no qual os impedimentos descritos como inerentes aos deficientes, na verdade,
derivam apenas da dificuldade da sociedade enxergar essas pessoas COmo capazes
e também se preocupa com a acessibilidade para que o processo ocorra em
igualdade mediante diferenciais fisiologicos.

Nesse momento, concordamos com o artigo de Redig e Carlou (2013),
guando colocam que a formagéao profissional se configura como uma possibilidade
ndo sé formativa, mas também humanizadora.Conforme Gil (2012), podemos
concluir que, com uma experiéncia de uma escola com inclusao efetiva e nisso
incluimos a instituicdo profissionalizante que analisamos - a qual segue as normas
do Governo - haveriam alunos com as mais variadas caracteristicas, jeitos e modos
de ser, chegando ao mercado de trabalho conscientes de seu potencial e ndo com
uma sindrome de desvalorizagdo imposto pela sociedade.

Além disso, as empresas valorizando a diversidade, contribuem para a
sustentabilidade e o fortalecimento da economia, pois teria maior contingente de

cidadaos aptos a contribuir com seu trabalho e qualificagéo profissional.



58

5.2 A IMPORTANCIA DE UM MODELO ESTRUTURADO

A organizacdo que analisamos € considerada um exemplo de acdes para o
préprio MT e para os autores do trabalho. Suas praticas, além de darem espaco para
que a pessoa com deficiéncia se desenvolva e se desafie, promovem um
acolhimento multidisciplinar que ampara e dissolve qualquer dificuldade que eles
possam encontrar, tanto sobre barreiras arquitetdnicas, processuais e também
atitudinais. Grande parte do resultado positivo observado na empresa advém do
forte esfor¢o na sensibilizacdo de todos os funcionarios e gestores da empresa.

Considerando o que diz Fiorelli (2008, p. 36), o conceito de mundo determina
seu comportamento. Quando os profissionais sdo inseridos em um ambiente no qual
as pessoas com deficiéncia tém oportunidade de mostrar suas habilidades com
respeito a sua realidade, ele percebe a questdo da deficiéncia com naturalidade,
mudando a sua visdo de mundo. Isso pode ser observado quando retomamos as
palavras da entrevistada responsavel pela organizacdo sobre, depois de anos de
mudanca gradual de cultura, a inclusdo de PcD tornou-se natural e ndo precisa ser
forcada.

Outro conceito que justifica a eficacia da empresa, de acordo com o autor, €
de que os seres humanos adquirem maiores possibilidades de comportamentos pela
observacdo de um modelo. (FIORELLI, 2008, p.44) Além de ser um modelo para 0s
proprios funcionarios, a empresa pode ser referéncia para outras que ndo creem em
uma possibilidade real de incluséo.

Conforme Ribas (2007), ndo podemos dizer que a empresa tem apenas um
papel econdmico na sociedade, pois tem um papel social muito relevante que deve
estar atrelado ao econémico. Seguindo por essa logica, tanto a instituicdo de ensino
quanto a organizacdo fazem um belo trabalho, visto que seu papel social traz a
muitas pessoas a oportunidade de se sentirem inseridas na sociedade.

5.3 AS BARREIRAS PARA A INCLUSAO
As principais barreiras para inclusdo de pessoas com deficiéncia sao,

unanimemente entre as palavras dos trés pilares verificados, o preconceito e a

discriminagdo. Conforme o Art 4° da Lei 13.146, “toda pessoa com deficiéncia tem
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direito a igualdade de oportunidades com as demais pessoas e nao sofrerd
nenhuma espécie de discriminagao” (Lei n® 13.146, 2015), mas isso, infelizmente, é
uma realidade.

Como disse a auditora fiscal do trabalho, muitas empresas impdem
impedimentos relativos a acessibilidade (ndo ter intérpretes de libras, tecnologias
assistivas ou espaco fisico ndo apropriado) para justificar a ndo contratacdo de
pessoas com deficiéncia, porém, esta atitude € considerada crime de discriminacao,
visto que o primeiro inciso da mesma lei informa que se considera discriminacdo em
razao da deficiéncia, por agdo ou omissédo, conforme: Art 4° “(...) §1° impedir ou
anular o reconhecimento ou o exercicio dos direitos e das liberdades fundamentais
de pessoa com deficiéncia, incluindo a recusa de adaptacbes razoaveis e de

fornecimento de tecnologias assistivas. (Lei n°13.146, 2015)

Podemos observar que a lei é o pilar do Estado em uma acao afirmativa para
garantir o direito a acessibilidade para as pessoas com deficiéncia. A partir disso,
tanto a instituicdo de ensino quanto a organizagdo necessitam exercer seus papeis
de acordo com a normativa. A escola com acesso e tecnologia pra passar
conhecimento adequado as PcD’s e a organizagdo com acessibilidade para receber
os aprendizes e funcionarios com respeito as suas reais limitacdes, sem impedir que
exerca suas habilidades. Quando isso ocorre de forma harmoénica, a inclusdo da PcD

torna-se completa.

5.4 A NECESSIDADE DE INFORMACAO

Conforme o relato das trés entrevistadas, a informacdo é um beneficio para
todo o processo, pois 0 desconhecimento acarreta em continuidade de preconceitos.
Como visto nos exemplos, quando se esclarece sobre o real potencial das pessoas
com deficiéncia e apresenta-se resultados positivos, como 0s da organizacao
analisada, muitos impedimentos baseados em justificativas errbneas deixam de
permear o imaginario de gestores que decidem implantar um processo.

Ha um grande esforgo dos trés pilares nesse quesito. O Estado promove nao
s6 as politicas publicas, mas também seminarios, materiais impressos e eventos

sobre 0 assunto. J4 instituicdo de ensino leva informacdes do Projeto Aprendizagem
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a feiras das quais participam, em que estao, empresas que podem se beneficiar do
projeto. A organizacdo divulga informacdes em escolas e canais de comunicagao
para que tanto as pessoas com deficiéncia quanto suas familias se sintam seguras
ao conhecer suas agoes.

Sabemos que o caminho ainda é longo para que as duvidas e os preconceitos
sejam solucionados e mais empresas possam adotar processos téo inclusivos como
os da organizacdo analisada e sabemos que isso sO ocorrera, cada vez mais, com a
disseminacdo de informacfes sobre os projetos, as leis, as possibilidades e a

realidade das pessoas com deficiéncia.

5.5 A DIFICULDADE DE EFETIVACAO

De acordo com a instituicdo de ensino, entre 2009 a 2017, foram matriculados
443 aprendizes em turmas especificas para alunos com deficiéncia. Desses, apenas
a metade concluiu o curso e, dos que concluiram, somente 158 foram efetivados até
o0 momento. Embora o ideal do projeto ao ser pensado pelo Estado e pelas diretrizes
da instituicdo seja a efetivagdo do aluno na empresa, ainda se encontra dificuldades
guando vemos que apenas ¥ dos aprendizes conseguiram sua vaga efetiva.

Dentre os motivos para ndo formarem um vinculo empregaticio apés o fim do
projeto, estdo a ndo adequacdo do profissional & empresa e, majoritariamente, a
escolha de continuar recebendo beneficios assistenciais que séo interrompidos
durante o tempo que a pessoa tem a carteira de trabalho assinada, ja, enquanto a
pessoa esta no projeto de aprendizagem, o beneficio pode ser somado ao salério.
Pela informacdo da organizacdo que possui um modelo ideal, 80% dos aprendizes
gue entram na empresa acabam sendo efetivados.

Dos 20%, de acordo com a gestora, dois ou trés ndo se sentiram bem
trabalhando na empresa, os demais tiveram como motivacédo a questdo do BPC e a
escolha das familias de ndo abrir mdo de um beneficio que elas consideram como
seguro por medo de que a PcD pudesse ser demitida e ficar sem beneficio e sem
salario. Essa justificativa poderia entrar em mais um ponto comum da falta de
informagao.

Hoje, de acordo com a auditora fiscal do trabalho, o beneficiario pode solicitar

a continuidade do recebimento ao ser desligado da empresa, basta passar
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novamente por uma avaliacdo do INSS que envolve ndo s6 um médico perito, mas
também um assistente social que verificard todo o contexto de vida da PcD e poderéa

considera-la passivel de receber, novamente, o beneficio assistencial.

6 CONSIDERACOES FINAIS

Para responder aos objetivos determinados, este trabalho fez uma anélise da
inclusdo de pessoas com deficiéncia, contribuindo para desmistificar muitos
preconceitos que envolvem esse processo. Para tanto, avaliamos a inclusdo do
ponto de vista dos trés principais atores envolvidos no processo de incluséo, aqui
chamados pilares: o Estado, a escola e o trabalho, por meio das organizacdes.

N&o estamos, com isso, excluindo as pessoas com deficiéncia de seu papel
ativo e produtivo nesse processo, mas entendemos que para que a inclusao ocorra
ela necessita de pré-condicdes, que dependem dos pilares referidos.

Tivemos a possibilidade de entrar em contato com os pilares, por meio de
entrevistas com uma auditora fiscal do trabalho, uma pedagoga da instituicdo de
ensino referida pela auditora fiscal e com uma gestora de uma organizagdo com
um programa exemplar na inclusdo de PcD. A partir desse material, pensado a priori
e questionado em um roteiro semiestruturado, procedemos na analise textual
(MORAES, 2003), que preconiza a construcdo de categorias, que possibilitaram a
comparacdo dos dados obtidos, assim como a compreensdo dos fenémenos
investigados.

Mediante os exemplos e a bibliografia analisada, concluimos que ha trés
maiores empecilhos para a inclusdo completa das PcD no mercado de trabalho: o
preconceito, a falta de acessibilidade e a pouca eficacia e direcionamento do ensino
ainda na fase escolar. A pessoa com deficiéncia esta inserida em uma sociedade
gue ainda ndo reconhece plenamente suas capacidades e isso prejudica muito o seu
desenvolvimento.

Diante das instituicbes investigadas, observou-se que, com um trabalho
conjunto dos trés pilares, é possivel uma inclusdo plena e benéfica tanto para a
pessoa com deficiéncia, quanto para a empresa. Para isso, um acompanhamento

especial na organiza¢do, o cumprimento das leis e uma trajetéria escolar em bases
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regulares e com acessibilidade para a PcD é imprescindivel. Além disso, acfes
voltadas para outras acessibilidades, como a arquitetbnica, tecnoldgica e atitudinal,
séo essenciais.

Outra conclusédo que podemos chegar por meio desse estudo é que, a partir
do momento que a inclusdo comeca a ser colocada em pratica, as pessoas que
convivem com as PcD no trabalho se conscientizam e tendem a aceitar melhor as
diferencas, tracando uma linha mais clara entre o que € imaginario e 0 que é
realidade. Com isso, a inclusdo comeca a se tornar mais naturalizada, parte do
cotidiano das pessoas no trabalho.

Sendo assim, as acdes tomadas pelo Estado, pelas instituicbes de ensino e
pelas organizacbes sado de suma importancia. A evolucdo dos programas
governamentais, embora ainda contenha falhas, € o que disciplina e influencia o
mercado a receber e incluir as pessoas com deficiéncia, prezando por alguns
principios, como a igualdade substancial. J& a evolucdo no olhar da gestédo frente as
PcD faz toda a diferenca, visto que muitas empresas cumprem a lei mas deixam a
desejar no tratamento e acompanhamento dessas pessoas, 0 que nao € positivo
nem para a empresa, nem para o profissional. Ou seja, quando ha uma preocupacao
com inclusdo e sdo tomadas atitudes frente a isso, a relagdo se torna benéfica para
ambos. Programas que visam a educacdo profissional efetiva de pessoas com
deficiéncia acabam com falacias organizacionais que veem a pessoa como incapaz
de desempenhar papeis que, na realidade, podem ser efetuados por elas de forma
plena quando séo estimuladas por meio de um ensino que respeite suas diferencas.

O trabalho teve algumas limitacées no sentido de que os estudos existentes
sobre a inclusdo normalmente tratam de um pilar em especifico e fizemos um
esforco de andlise e integracdo para que fosse possivel discutir os trés atores em
conjunto. Para tanto, buscamos encontrar estudos atuais nos quais foram feitas
pesquisas sobre a realidade da situacao pelo pais. Pretendemos que nosso trabalho
propicie uma maior conscientizacdo e reflexdo sobre a importancia do esforgo
conjunto entre os trés pilares como forma de criar um modelo 6timo para alcangar os
objetivos almejados em relacdo a inclusédo, visto ser o canal no qual o assunto é
mais difundido.

Diante do exposto, esperamos que esse trabalho contribua, através da

disseminagdo de informagOes sobre a inclusdo, para que cada vez mais as
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empresas se conscientizem que as barreiras que impedem a inclusao estdo na
acessibilidade e preconceito ndo nas capacidades das pessoas com deficiéncia.
Afinal, elas ficam evidentes quando a PcD recebe uma oportunidade de mostra-las,

como visto nos exemplos apresentados.
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ANEXO | - Roteiro da entrevista com a auditora da Superintendéncia Regional
do Trabalho no Rio Grande do Sul em 10 de outubro de 2017.

10.

11.

12.

ROTEIRO DE PERGUNTAS - MT

Como é o trabalho do MT com as empresas (fiscalizacdo, sensibilizacao,
projetos de facilitacdo da incluséo)?

Ha algum trabalho de educacgéo das empresas com o intuito de chegar a uma
correta adequacao?

Em sua maioria, as empresas se adequam as normas ou preferem pagar
multas ou enfrentar outras sancdes?

Qual o comportamento da maioria das empresas frente a inclusdo das PcD?
Ha preferéncia por determinados tipos de deficiéncia? E preteréncia?

Tem sido notada uma melhora na percepcdo das empresas com relacdo as
PcD? Por exemplo, do quanto eles podem contribuir, do comprometimento, de
merecimento de salarios justos, etc.

Ha um cuidado com a verificagdo das vagas destinadas as PcD na analise
gue o Ministério do Trabalho faz?

O MT recebe muitas denuncias de ndo cumprimento adequado da lei? Sao
organizadas estimativas e levantamentos sobre isso?

Ha o interesse de empresas em busca de maiores informacdes para melhorar
a relacdo empresa-funcionario PcD?

As PcD sao percebidas como menos qualificadas? Como € a experiéncia de
vocés, confirma essa ideia ou ndo?

Pelas informacdes que vocés possuem das empresas, pode-se encontrar, na
regido metropolitana de Porto Alegre, um elenco de empresas consideradas
exemplares no cumprimento da lei?

Pela experiéncia que vocés tém, ser exemplar no cumprimento da lei é
sinbnimo de ser exemplar na inclusdo de PcD? Ou ha lacunas que precisam
ser trabalhadas?

Quais as maiores dificuldades percebidas pelas empresas para uma inclusao

bem sucedida?
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13.H& algum projeto que vise a inclusdo de PcD com maior dificuldade de
aceitacéo, como o caso das deficiéncias psicossociais?

14.Como é o procedimento do MT com relacéo a inclusédo de jovens aprendizes
com deficiéncia? Ha um cuidado diferenciado?

15.H& alguma empresa/escola considerada exemplar em relacdo ao trabalho
com o jovem aprendiz PcD? Teria condigdes de visitar de alguma forma?

Como posso fazer contato com essas empresas e escolas?
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ANEXO Il - Roteiro da entrevista com a pedagoga da instituicdo de ensino no
dia 11 de outubro de 2017.

Roteiro de Entrevista - Instituicdo de Ensino

1. Como funciona o caminho do jovem aprendiz PcD dentro da escola? Quais as
diferencas no processo em relacédo aos jovens sem deficiéncia?

2. Como é a relacéo de vocés com o Projeto Piloto de Incentivo A Aprendizagem
de Pessoas com Deficiéncia no RS? Quais as normas e diretrizes que séo
seguidas?

3. Como que os jovens chegam até a instituicdo? As empresas que encaminham
ou O publico externo chega por conta propria? Com as PcD é da mesma
forma?

4. H& uma divulgacédo do projeto na comunidade? Onde e para que publico.
Como ¢ a sinergia do trabalho com as empresas? Como vé a contribuicdo do
da escola para a inclusdo?

5. Como é a grade curricular proporcionada aos jovens PcD? Ela tem se
mostrado completa ou nota-se algumas necessidades ainda nao cobertas?
Quando o aprendiz é PcD quais as diferencas no curriculo?

6. Ha um acompanhamento multidisciplinar para as pessoas com deficiéncia
durante o projeto? Ha uma analise de suas aptiddes ao incorpora-los nas
empresas e uma avaliacao posterior?

7. Qual o comportamento considerado como sendo da maioria das empresas
frente o recebimento das PcD? Ha uma preferéncia por determinados tipos de
deficiéncia? E preferéncia? Nota-se alguma preferéncia por tipo de deficiéncia
por parte da empresa na hora de solicitar e ou aprovar o0s jovens?

E a proprio escola que indica os jovens para as empresas?

9. Como funciona o acompanhamento dos jovens quando eles vao para as
empresas?

10. Ha algum relatério ou controle feito pela instituicdo sobre a quantidade de
jovens atendidos? E efetivados? Notou-se algum aumento ou diminuicdo na

demanda por aprendizes? Posso ter alguns desses dados? Percentuais?



72

11.Tem sido notada uma melhora na percep¢édo das empresas com relacdo as
PcD?

12. E percebido que haja uma maioria de vagas destinadas as PcD que n&do
exijam grande qualificacdo ou que figuem mais no ambito operacional?

13.Ha4 o interesse de empresas em busca de maior conhecimento para melhorar
a relagdo empresa-funcionario PcD? Elas buscam cursos ou palestras para os
demais funcionarios se engajarem no processo de inclusao? Isso € proposto
por vocés?

14.Pelas informagdes que vocés possuem das empresas, pode-se encontrar, em
POA, um elenco de empresas consideradas exemplares no cumprimento da
lei? E na inclusdo efetiva? Teria como visitar alguma dessas empresas?

15.Quais as maiores dificuldades/facilidades percebidas pelas empresas para
efetivar uma inclusdo bem-sucedida?

16.H&a algum projeto que vise a inclusdo de PcD com maior dificuldade de

aceitacdo, como o caso das deficiéncias psicossociais?
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ANEXO Il - Roteiro da entrevista com a organizacédo no dia 23 de novembro de
2017.

Roteiro de Perguntas — Organizacao

1. Pode apresentar sua empresa? O ramo que atua e como € seu
posicionamento no mercado?

2. Quais as normas legais que a empresa segue em relacdo as pessoas com
deficiéncia? E quais procedimentos a empresa modificou e ou criou para se
adequar as leis?

3. Como é a relacdo de vocés com o Projeto Piloto de Incentivo a
Aprendizagem de Pessoas com Deficiéncia no RS? Quais as normas e
diretrizes que sao seguidas?

4. Como que os jovens chegam até a empresa? Como € o procedimento de
selecédo das pessoas com deficiéncia e quais suas diferencas para a selecéo
dos demais funcionarios? Ha diferenca?

5. Como é a implantagédo de agdes afirmativas nas empresas? S&o trabalhados
com os funcionarios a conscientizacdo das diferencas? Ha problemas com
discriminacdo ou preconceito por parte de colegas e gestores? Quando isso
ocorre, como é trabalhada a situacdo com o funcionario?

6. Em quais funcOes as pessoas com deficiéncia sao inseridas na Empresa?
Eles estdo em cargos de acordo com sua escolaridade?

7. Houve uma mudanca de cultura na empresa com relacdo as pessoas com
deficiéncias?

8. Com quais fatores de acessibilidade a empresa trabalha (arquiteténica,
tecnoldgica, atitudinal)? Houve investimento por parte da empresa nisso?

9. Como é a experiéncia de vocés com jovens aprendizes? Sdo aceitos alguns
com deficiéncia? O ensino que eles recebem na instituicdo formadora é
suficiente e correspondente as atividades que eles exercem?

10. Como funciona o acompanhamento dos jovens pela instituicdo de ensino?
Como é feita a selecéo dos aprendizes?

11. Ha algum indicador ou controle sobre os jovens aprendizes que s&o

efetivados? Podes informar alguns desses dados?



