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O que serd que me dda

Que me bole por dentro, serda que me da
Que brota d flor da pele, serd que me da
E que me sobe ds faces e me faz corar

E que me salta aos olhos a me atraicoar
E que me aperta o peito e me faz confessar
O que ndo tem mais jeito de dissimular

F que nem é direito ninguém recusar

F que me faz mendigo, me faz suplicar

O que ndo tem medida, nem nunca terd
O que ndo tem remédio, nem nunca terd
O que ndo tem receita.

O que serd que serd

Que dad dentro da gente e que ndo devia
Que desacata a gente, que é revelia

Que é feito uma aguardente que ndo sacia
Que é feito estar doente de uma folia

Que nem dez mandamentos vdo conciliar
Nem todos os unguentos vdo aliviar
Nem todos os quebrantos, toda alquimia
F nem todos os santos, serd que serd

O que ndo tem descanso, nem nunca terd
O que ndo tem cansaco, nem nunca terd
O que ndo tem [imite.

O que serd que me dd

Que me queima por dentro, sevd que me dd
Que me perturba o sono, serd que me dd
Que todos os tremores me vém agitar

Que todos os ardores me vém aticar

Que todos os suores me vém encharcar
Que todos os meus nervos estdo a rogar
Que todos os meus orgdos estdo a clamar
F uma aflicdo medonha me faz implorar
O que ndo tem vergonha, nem nunca tevd
O que ndo tem governo, nem nunca terd

O que ndo tem juizo.

Chico Buarque de Holanda - O que serd (A Flor da Pele)
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RESUMO

A presente pesquisa tem por tema a atuacdo do profissional de recursos
humanos frente a selecdo de pessoas com deficiéncia dentro das corporacoes,
no ambito da psicologia socio-histérica. Sua problematizagéo se situa em como
0S processos seletivos, orientados por técnicas que sdo compostas por
politicas, ou seja, normas e procedimentos definidos pela organizacdo que
determinam o futuro do trabalhador, vdo se adequar as singularidades das
deficiéncias? Justifica-se a presente investigacdo na medida em que o0s
nameros divulgados pelos institutos de pesquisa apresentarem avangos
significativos, no que tange a inclusdo do deficiente no mundo do trabalho,
ainda ndo se conseguiu atingir o trabalho decente previsto em lei, indicando
que a qualidade da incluséo social que a legislacdo vem garantindo as pessoas
com deficiéncia, precisa ser debatida e pesquisada. Os objetivos sdo: analisar
0s sentimentos, ideias e dilemas que mobilizam o profissional de RH; conhecer
as praticas de selecédo; e refletir sobre os obstaculos a efetivacdo da lei de
cotas na empresa. Dessa forma, os resultados obtidos indicam que
aparentemente ocorre uma mistificacdo relacionada a preocupacdo de né&o
discriminar, assim, nega-se a deficiéncia e se dilui a diferenca. Ao invés de
contemplar as necessidades diferentes, elas sdo negadas e homogeneizadas.

N&o se contempla a singularidade.

Palavras-Chave: Pessoa com Deficiéncia, Selecionador de Pessoal, Lei de
Cota.



ABSTRACT

This research is subject to performance of professional human resources front
of the selection of persons with disabilities within corporations within the socio-
historical psychology. His questioning lies in how the selection process, guided
by techniques that consist of policies, ie, policies and procedures set by the
organization that determine the future of the worker, will suit the peculiarities of
the shortcomings? Justified this research to the extent that the figures released
by research institutes presenting significant advances, regarding the inclusion of
the disabled in the workplace, have not yet managed to achieve decent work
provided by law, indicating that the quality of social inclusion that the legislation
has guaranteed to persons with disabilities, needs to be debated and
researched. The objectives are: to analyze the feelings, ideas and dilemmas
that mobilize the HR professional; meet the selection practices; and reflect on
the obstacles to the effectiveness of the quota law in the company. Thus, the
results indicate that apparently occurs a related mystification concern not to
discriminate thus refuses to disability and diluted the difference. Instead of
contemplating the different needs, they are denied and homogenized. Not

contemplate the uniqueness.

Keywords: People with Disabilities, Personal Picker, Quota Act.
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CAPITULO | - CONSIDERACOES INICIAIS

O contexto organizacional muda constantemente em consonancia as
transformacdes oriundas dos fatores histéricos, sociais, politicos e econdmicos,
consequentemente, o perfil do trabalhador mudou.

Segundo Marras (2011), Dessler (2003) e Chiavenato (1999) a area de
Recursos Humanos (RH) passou por varias fases e a partir do século XX, o0s
departamentos que compdem a area de RH, que até entdo, apenas “controlavam as
admissbes e as demissdes feitas pelos supervisores, dirigiam o departamento de
pagamentos e administravam os planos de beneficios” (Dessler 2003, p. 9), se veem
obrigados a rever procedimentos, visto o advento tecnologico e a necessidade de
estabelecer formas de interacdo junto a organizacao, de modo que contribuam para
a melhoria dos processos produtivos internos.

Segundo Dessler (2003), com a chegada da tecnologia surgem novos
departamentos ou setores e a area de RH, de modo geral, passa a desempenhar
outras atividades e ter novas responsabilidades, pois o empregado se torna uma
questdo decisiva para o0 sucesso da corporacao. Portanto, o departamento de
selecdo de pessoal, assume uma condicdo mais especialista, tendo em vista as
novas exigéncias que se estendem para treinamento e promocao de funcionarios.

Com isso o autor expde:

(...) significa que é mais importante do que nunca contratar as pessoas certas
e treina-las e motiva-las efetivamente. (...) demanda um sistema de RH mais
efetivo. (...) as melhores praticas de RH para muitas empresas, hoje em dia,
incluem contratacdo altamente seletiva, equipes de trabalho e tomadas de
decisGes descentralizadas, altos salarios, treinamento extensivo, diminuigédo
das diferencas de status (...) que vé as pessoas como uma fonte de

vantagem competitiva (...). (p. 9-10).

O que o autor afirma é que as contratacGes de funcionarios, de modo geral,
em uma corporacdo estdo atreladas diretamente as vantagens competitivas, o que
pode representar fruto da estrutura de producdo capitalista, na qual a empresa
compra a forca de trabalho para fazer funcionar sua organizacao.

De acordo com Bock, Teixeira e Furtado (2011) tudo que é feito atualmente,
esta envolvido com o mundo corporativo, ou seja, tudo que é produzido esté ligado a
uma empresa especializada, inclusive o trabalho que h& tempos atrds era
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desenvolvido por um artesdo, passa a ser propriedade de uma empresa constituida.
Portanto, conforme afirmam os autores, “hoje, quando pensamos em trabalho,
geralmente, pensamos em emprego. E emprego oferecido por organizagao potente
gue o garanta por um bom tempo”. (p. 160). Ou seja, as pessoas buscam seguranca
em seus empregos, estabilidade e oportunidade de se desenvolver
profissionalmente, ainda que as mudancgas, a partir dos novos cenarios, sejam
constantes e as adaptacdes se fagcam necessérias.

A exemplo desse contexto de transformacdes e adequacdes € possivel citar a
Lei de Cotas n° 8.213, de 24 de julho de 1991, que de acordo com Jaime e Carmo
(2005, p.13) “torna obrigatério a contratacdo de pessoas com deficiéncia ou
reabilitados, profissionalmente, por parte de todas as empresas que tenham cem ou
mais empregados”, ou seja, a partir da lei abriu essa possibilidade de buscar
emprego as pessoas com deficiéncia.

Assim, a presente dissertacdo tem como objetivo refletir sobre as mudancas
no sentir, pensar e agir dos profissionais de recursos humanos no processo de
selecéo de pessoas com deficiéncia, gerados pela lei de cotas.

Neste sentido Gontijo (2005, p. 01) destaca que:

(...) o processo de selegdo € essencial para 0 sucesso de uma empresa, pois
€ por meio dele que as organiza¢fes podem identificar talentos com potencial
para fazer a diferenca neste mercado tdo competitivo. O grande desafio atual
€ a conducdo do processo de contratacdo que, na maioria das vezes, é falho.
A falta de critérios e instrumentos adequados € um dos principais motivos
deste fracasso, podendo gerar grandes perdas financeiras. Isso, sem falar
sobre o0s custos que enganos como estes podem causar com relacdo a perda

de tempo ou de clientes.

O processo de selecdo de pessoal é controverso, uma vez que os candidatos
sdo aprovados ou reprovados de acordo com seu desempenho nas avaliacbes de
perfil, a partir das técnicas utilizadas para validar tais procedimentos. Para o0s
autores Marras (2010), Dessler (2003) e Chiavenato (1999), sobretudo, essas
técnicas sdo compostas por politicas, ou seja, normas e procedimentos definidos
pela organizagéo que determinam o futuro do trabalhador, tendo em vista o processo
seletivo. Esses procedimentos exigem o desenvolvimento de métodos especificos

para definir a aprovacédo do candidato. Talvez ai esteja uma questdo para presente
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pesquisa: Como 0s processos seletivos, assim orientados, vao se adequar as
singularidades das deficiéncias?

Dessa forma, os autores Marras (2010), Dessler (2003) e Chiavenato (1999)
defendem a posi¢cdo de que recrutar significa identificar, captar, ir ao encontro de
talentos; e selecionar é diferenciar os melhores. Para eles esta ndo é uma funcéo
simples, exige conhecimento das profissbes em avaliacdo, das necessidades da
empresa e métodos avaliativos para contratar os candidatos que de fato estdo
habilitados para exercer a fungdo em questédo. Gontijo (2005, p.1-2) afirma que esta
atividade deveria “estar incluida entre as muitas atividades de cunho estratégico de
toda e qualquer organizacao”.

Segundo a estudiosa, as empresas que apresentam maior seriedade em seus
trabalhos, tendem a oferecer plano de carreira e avaliar as competéncia técnica e
experiéncia profissional, por meio de testes que tragam resultados guantitativos,
além de entrevistas convencionais.

Entretanto, este ainda ndo é o grande diferencial, segundo a autora, além da
competéncia técnica, ha também a avaliacgdo da competéncia humana, portanto,
entender se a pessoa é emocionalmente equilibrada, sabe administrar e expressar
seus sentimentos, bem como valorizar a qualidade de vida, apreciar o trabalho em
equipe e compreender que a cooperacdo esta acima da competicdo como também
precisa apresentar capacidade de gerenciar conflitos, além de demonstrar
criatividade, ousadia e motivacao.

A contemporaneidade trouxe uma outra questdo ao processo seletivo: a forca
de trabalho diversificada. Segundo Dessler (2003, p.87). “recrutar uma forca de
trabalho diversificada ndo € apenas uma questdo de responsabilidade social, mas
uma necessidade”. Mas aqui cabe perguntar: a que necessidade eles se referem? A
contradicdo entre interesses da empresa e do trabalhador marca as empresas no
capitalismo, desde sua origem. Marx ja demonstrou teoricamente o conflito entre
patrdo e empregado. O RH aparece como profissional dessa media¢édo. O direito a
diversidade e a lei de cotas evidencia, na contemporaneidade, esse conflito,
aumentando a complexidade do processo de selecdo na singularidade das pessoas
com deficiéncia e as necessidades da empresa.

A mudanca do perfil dos candidatos e das necessidades das empresas tém
se intensificado, Dessler (2003, p.87) afirma: “empregadores inteligentes, devem

recrutar ativamente uma forca de trabalho diversificada. Isso significa tomar
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importantes atitudes para recrutar pessoas mais idosas, mulheres e minorias”, o que
chama atencdo para grupos, por exemplo: Lésbicas, Gays, Bissexuais, Travestis,
Transexuais e Transgéneros (LGBT), Pessoas com Deficiéncia (PcD), Etnias
multiplas. A discussao sobre méo de obra diversificada est4 para além das pessoas
com deficiéncia. Entretanto, pela grandiosidade do tema, o recorte nesta pesquisa,
sera especifico, sendo voltado a mao de obra de pessoas com deficiéncia.

A Convencéo sobre os Direitos da Pessoa com Deficiéncia, ratificada em
09/07/2008, art. 1°, Organizacao das Nac¢des Unidas (ONU), define que:

Pessoas com deficiéncia sdo aquelas que tém impedimentos de natureza
fisica, intelectual ou sensorial, os quais, em interacdo com diversas barreiras,
podem obstruir sua participacéo plena e efetiva na sociedade com as demais

pessoas. (p.28).

E com referéncia ao Trabalho e Emprego, art. 27°, a ONU, declara que:

Os Estados Partes reconhecem o direito das pessoas com deficiéncia ao
trabalho, em igualdade de oportunidades com as demais pessoas. Esse
direito abrange o direito a oportunidade de se manter com um trabalho de sua
livre escolha ou aceitacdo no mercado laboral, em ambiente de trabalho que

seja aberto, inclusivo e acessivel a pessoas com deficiéncia. (p. 55-56).

O ultimo censo do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE)
realizado em 2010 informa que a populagéo total, no Brasil, compde 190.755.799
pessoas e 0 humero de pessoas com pelo menos uma das deficiéncias investigadas,
soma 45.623.910 pessoas, ou seja, 23,9% da populacdo possui algum tipo de
deficiéncia.

O Brasil, como Estado parte da ONU, e por forca de movimentos sociais
incorpora a sua Legislacdo Previdenciaria, a Lei n° 8.213, de 24 de julho de 1991,
publicada no Diario Oficial da Unido (D.0.U.) de 25/07/1991 e republicada no D.O.U.
de 14/08/1998, conhecida como Lei de Cotas, que foi criada com o objetivo de incluir
pessoas com deficiéncia no mercado formal de trabalho. Esta lei completou em julho
de 2015, 24 anos.
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1.1. Justificativa e Objetivo

O interesse por este tema de pesquisa originou-se a partir de algumas
experiéncias profissionais, ao longo destes vinte anos, atuando na area de recursos
humanos, sendo que de dez anos para ca, participo ativamente em grupos de
discussbes sobre os processos de inclusdo e exclusdo na contratacdo de
profissionais com deficiéncia no mercado formal de trabalho, o que me levou a
algumas inquietacdes a serem exploradas nesta dissertagao.

Ao longo de minha jornada profissional, pude presenciar muitos equivocos
gue me motivaram a realizar esta pesquisa e a conhecer este lado, pouco estudado,
0 da selecao, no intuito de ouvir 0s gestores de pessoas, sobre suas estratégias de
selecdo, dilemas e dificuldades enfrentadas na confluéncia entre sua formagéo
profissional, os interesses da empresa e as exigéncias da lei de cotas. Assim espero
poder colaborar com a efetiva insercdo da pessoa com deficiéncia no “trabalho
decente”. Entende-se por trabalho decente: “trabalho produtivo adequadamente
remunerado, exercido em condi¢cdes de liberdade, equidade e seguranca capaz de
garantir uma vida digna®”.

Segundo Marras (2011), o profissional de RH, ou especificamente,
selecionador de pessoal, tem por funcédo sistematizar os processos seletivos, de
forma objetiva a oferecer resultados eficazes, tendo em vista as exigéncias da vaga,
comparado ao perfil do candidato.

De acordo com o referido autor, devido a concorréncia nos diversos ramos de
atividades, se faz necessério, esforcos dos gestores, de modo geral, para que se
possa manter e aumentar a participacdo das corporagdes no mercado de trabalho.
Tendo em vista este proposito, as empresas cada vez mais investem na retencao de
talentos, entretanto se apresenta um dilema a esta questdo, que é a contratacéo de

pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho.

! Definicdo de trabalho decente segundo portal do Ministério do Trabalho e Emprego:

http://portal.mte.gov.br/antd/agenda-nacional-de-trabalho-decente-antd.htm. acesso em 17/05/2015 -
as 21:52. Referente a tematica, inclusdo de pessoas com deficiéncia, destaco: Brayn (2006) que
retratou sobre o trabalho decente da OIT e as politicas publicas, entender o conceito de trabalho
decente, que segundo ou autor engloba quatro objetivos: a) respeito aos direitos fundamentais no
trabalho; b) geracdo de empregos; c) protecdo social; (d) didlogo social. Este trabalho analisou as
possibilidades de implantacdo do conceito de trabalho decente, por meio das politicas publicas dos
paises membros da OIT, levando-se em consideragdo a amplitude do conceito e as dificuldades
inerentes a sua aplicacdo. Esta andlise foi realizada a partir das experiéncias dos paises que ja
adotaram a agenda do trabalho decente, sendo também avaliada a experiéncia brasileira.
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Segundo o Relatério Mundial sobre a Deficiéncia (2012), h& trabalhadores e
empresarios com deficiéncia pelo mundo todo, ou seja, quase todos os trabalhos
podem ser realizados por alguém com deficiéncia, ressaltando que no ambiente
adequado, qualquer pessoa pode ser produtiva. Ou seja, as pessoas com deficiéncia
estdo presentes, praticamente, em todas as atividades e partilham das suas aptiddes
em corporacfes que valorizam a diversidade, indicando que as pessoas com
deficiéncia, em ambientes acessiveis e com 0S apoios necessarios, sao
trabalhadores produtivos e com direito ao trabalho decente, ndo por caridade, mas
por competéncia.

Entretanto, ndo € isso que vem ocorrendo. Mesmo ap0s a implantacdo da
legislagcdo varios problemas apareceram como barreiras para este grupo social. O
Sumario Relatério Mundial sobre a Deficiéncia® (2011) lista algumas proeminéncias
relevantes sobre esses obstaculos que afetam inclusive outros paises quando o

assunto € a pessoa com deficiéncia e a garantia de direitos:

Politicas e padrdes inadequados — que nem sempre leva em consideracao
a real necessidade das pessoas com deficiéncia, ou ainda o ndo cumprimento de
leis que ja existem. Exemplo: em se tratando de politicas de educacao inclusiva,
entre 0s “28 paises participantes da Education for All Fast Track Initiative Partnership
descobriu-se que 18 paises ou disponibilizavam poucas informacdes sobre suas
estratégias de inclusdo das criancas com deficiéncia nas escolas, ou ndao faziam
qualquer referéncia a deficiéncia ou a inclusao” (p.9);

Atitudes negativas — a falta de informac&o de modo geral é um dos grandes
causadores de barreiras a plena participacdo social;

Falhas na oferta de servicos — vulnerabilidade nos servicos de saude,
reabilitacdo, apoio e assisténcia. “Dados de quatro paises da Africa Meridional
indicam que apenas 26-55% das pessoas receberam reabilitacdo média necesséria;
17-37% receberam os dispositivos assistivos de que precisavam; 5-23% receberam
treinamento vocacional de que precisavam; e 5-24% receberam os servicos de bem-
estar de que precisavam. Pesquisas nos Estados Indianos de Uttar Pradesh e Tamil

Nadu descobriram que apls o custo, a falta de servicos na regido era a segunda

2 Suméario Relatério Mundial sobre Deficiéncia — Governo do Estado Sdo Paulo - Organizagéo Mundial
da Saude 2011 - O Diretor Geral da Organizacdo Mundial da Salde concedeu os direitos de traducao
em Lingua Portuguesa a Secretaria de Estado dos Direitos da Pessoa com Deficiéncia de Sado Paulo,
gue é a Unica responséavel pela exatidao da edicdo em Linguagem Portuguesa.
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razdo mais frequente para que as pessoas com deficiéncia nao utilizassem as
instalacBes médicas” (p.9);

Problemas na prestacdo de servicos — faltam liderancas preparadas, ha
funcionarios sem qualificagdo para desenvolver suas atividades, e tudo acaba
interferindo na qualidade dos trabalhos oferecidos as pessoas com deficiéncia. “Um
estudo realizado nos Estados da América, apontou que 80% dos trabalhadores de
servigos sociais ndo possuem qualquer qualificacéo ou treinamento” (p.9);

Financiamento inadequado — o0 pouco investimento acaba sendo um
problema aos servi¢os sustentaveis. Exemplo, “em paises de alta renda, entre 20%
e 40% das pessoas com deficiéncia, geralmente, ndo tém suas necessidades de
assisténcia em atividades diarias atendidas” (p. 9-10). Outra pesquisa citada nesta
bibliografia, neste item, sdo as “Andlises da World Health Survey, realizadas entre
2002-04 em 51 paises, demonstraram que as pessoas com deficiéncia possuiam
maior dificuldade do que pessoas sem deficiéncia, para obter isen¢des ou descontos
nos custos de servigos de saude” (p. 10);

Falta de acessibilidade — de acordo com este Sumario sdo muitos ambientes
publicos atualmente inacessiveis, e de acordo com as pesquisas apresentadas nele,
ha também, dificuldade de acesso ao transporte publico, comunicacdo, que sempre
acabam limitando as pessoas com deficiéncia na busca de um trabalho. Também
aponta que existem casos, nos quais este grupo social se vé impedido de servigos
basicos como telefonia, televisores, internet, que dificultam seu convivio em
igualdade com os demais cidadaos. Apresenta neste quesito, que ha muitos
problemas para acessar servigcos que envolvem interpretacdo da lingua de sinais e
relata que foi realizada uma pesquisa em 93 paises, no qual “descobriu que 31
paises ndo possuiam quaisquer destes servi¢cos, enquanto 30 paises tinham 20 ou
ainda menos intérpretes qualificados”. (p. 10);

Falta de consultas e envolvimento — outro ponto crucial é a propria
exclusdo dos processos de tomada de decisbes em assuntos que envolvem suas
proprias vidas, uma vez que, todos tém direito a escolha e controle sobre o que lhe é
oferecido.

Falta de dados e evidéncias — faltam dados para facilitar a identificacédo e
intervencdo a favor das pessoas com deficiéncia, no que tange informacdo a

respeito de quem séo, onde estdo quantos sao etc.
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Destacam-se entre 0s apontamentos citados as atitudes negativas, que
afrmam a existéncia de crencas e preconceitos, como sendo ainda um dos
impedimentos a “plena inclusdo” das pessoas com deficiéncia em todos os

segmentos da sociedade.
Crencas e preconceitos constituem-se como barreiras a educacdo, ao
emprego, aos servicos de saude e a participacdo social. (...) Concepcdes
erradas dos empregadores de que as pessoas com deficiéncia sdo menos
produtivas do que suas contrapartes sem deficiéncia, e a ignorancia a
respeito dos ajustes disponiveis para ambientes de trabalho limitam as

oportunidades de emprego. (p.10).

Visando superar esses desvios no que tange trabalho/emprego, com
referéncia as concepcgbes erradas dos empregadores sobre as pessoas com
deficiéncia, foi promulgada a Instrugdo Normativa (IN) N° 98/2012°, que contempla
procedimentos de fiscalizacdo ao cumprimento da lei de cotas no setor publico e
privado, visando a inclusdo no trabalho de pessoas com deficiéncia e beneficiarios
da Previdéncia Social e reabilitados, no qual designa em seu artigo 11:

No intuito de coibir praticas discriminatérias, o auditor fiscal do trabalho deve
verificar se esta sendo garantido o direito ao trabalho das pessoas com
deficiéncia ou reabilitadas, em condi¢cbes de igualdade de oportunidades com
as demais pessoas, com respeito a todas as questbes relacionadas ao
emprego observando, dentre outros aspectos:

| - Garantia de acesso as etapas de recrutamento, selecdo, contratagéo e
admisséo, capacitacdo e ascenséo profissional, sem ocorréncia de exclusbes
de pessoas com base, a priori, na deficiéncia ou na condi¢éo de reabilitado;

Il — distribuicdo, pela empresa, dos empregados com deficiéncia ou
reabilitados nos diversos cargos, funcbdes, postos de trabalho, setores e
estabelecimentos, preferencialmente de forma proporcional, tendo como
pardmetro as reais potencialidades individuais e as habilidades requeridas
para a atividade;

[l — manutencdo no emprego;

IV — jornada de trabalho néo diferenciada, salvo excecéo prevista no 8§ 2° do
art.35 do Decreto 3.298, de 1999;

V — remuneracao equitativa,;

VI — acessibilidade ampla; e

® Ministério do Trabalho e Emprego — Secretaria de Inspecdo do Trabalho — Instrucdo Normativa
N.°98, de 15 de agosto de 2012 (D.O.U. de 16/08/2012 — secdo 1 — P4gs. 116 e 117).
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VIl — condi¢cbes de salude e seguranca adaptadas as necessidades dos

empregados.

As principais mudancas trazidas pela IN-98, de acordo com Giguer* (2013),
foram:

a) a caracterizacdo da condicdo de pessoa com deficiéncia sera feita com
base nos parametros biopsicossocial com base na Convencéo sobre os Direitos da
Pessoa com Deficiéncia,

b) as empresas deverdo promover cursos de aprendizagem profissional e
qualificacéo para promocao e inclusao de pessoas com deficiéncia,

c) os auditores fiscais deverdo fiscalizar os Programas de Prevencao de
Riscos Ambientais (PPRA); e Programa de Controle Médico e Saude Ocupacional
(PCMSO) e;

d) acessibilidade para avaliar se as medidas tomadas contemplam as
especificacdes necessarias para as pessoas com deficiéncia;

e) a fiscalizacdo das cotas atentas a praticas discriminativas e, também, a

fiscalizacdo em concursos publicos.

Para acompanhar a fiscalizacdo, o Ministério do Trabalho e Emprego (MTE)
utiliza a Relacdo Anual de Informacfes Sociais (RAIS), como uma das principais
fontes de informacdes sobre o mercado formal de trabalho em todo pais. Observa-
se, também, que seu conteudo contribui ainda na elaboracéo de politicas publicas,
combate a desigualdade de emprego e renda, bem como na tomada de deciséo dos
mais diversos segmentos da sociedade.

Em sintese, a legislacdo avancou bastante no sentido de garantir o trabalho
decente para as pessoas com deficiéncia. Também estd promovendo o aumento da
taxa de insercdo dos mesmos em empregos. Entretanto, ndo o suficiente, ja que o
percentual de desemprego entre as pessoas com deficiéncia ainda € alarmante, pois
se mostra de duas a trés vezes maior que das pessoas sem deficiéncia.

Clemente (2004) aponta que de acordo com o Censo do IBGE de 2000, das
24,5 milhdes de pessoas com deficiéncia no Brasil, 15,2 milhdes delas entre 15 e 19

anos de idade, que poderiam estar trabalhando, apenas 51%, ou seja, 7,8 milhdes

* Rafael Faria Giguer — auditor fiscal do Trabalho do Nucleo Igualdade no Trabalho da SRTE/RS -
Secretaria Regional do Trabalho e Emprego — Rio Grande do Sul — Revista Prote¢do — n° 255/marco
de 2013.
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estdo empregadas. No entanto, se comparadas ao grupo de pessoas sem
deficiéncia, 0s nimeros séo superiores, ou seja, das 88.922.097 milhdes de pessoas
sem deficiéncia na mesma faixa de idade, 53.130.215 estdo empregadas, o que
representa um indice de ocupacdo de 59%, portanto, 8% acima das pessoas com
deficiéncia. Este autor ainda alerta que de acordo com o censo da época, 9 milhdes
de pessoas com deficiéncia estavam trabalhando, sendo que na maioria homens
somando (5,6 milhdes), contra (3,5 milhdes) de mulheres. (CLEMENTE, 2004).

Também os dados da RAIS 2013, (ver Quadro 01), apresentam movimento
numerico na mesma direcdo: a taxa de empregados com deficiéncia é de 0,69% em
2012 (quadro 01) e a populacdo total de deficientes em relacdo a populacdo
brasileira € de 23,9%.

Quadro 01 — Demonstrativo da RAIS / 2013 no Brasil - Pessoas com Deficiéncia Empregadas.
Ministério do Trabalho e Emprego de Sao Paulo — (MTE / SP).

Tipo de Deficiéncia RAIS 2012 RAIS 2013 VARIACAO
Fisica 170.468 181.464 6,45%
Auditiva 74.385 78.078 4,96%
Reabilitado 33.311 33.928 1,85%
Visual 26.119 33.505 28,28%
Intelectual / Mental 21.317 25.332 18,83%
Multipla 4.696 5.490 16,91%
Tott)a' de Pessoa com 330.296 357.797 8,33%
eficiéncia - PcD
Total de Pessoa sem 47.128.416 48.590.636 3,10%
Deficiéncia - PsD
Total 47.458.712 48.948.433 3,14%

Fonte: José C do Carmo/Coordenador do Programa de Inclusdo da Pessoa com Deficiéncia
SERTE/SP-11/2014.

Além dos numeros, a literatura apresenta que ainda ndo se conseguiu atingir
o trabalho decente previsto em lei, indicando que a qualidade da inclusdo social que
a legislacdo vem garantindo as pessoas com deficiéncia, precisa ser debatida e
pesquisada. Poucas iniciativas nesta direcdo estdo aparecendo.

Dessler (2003 p.39) revela que para os norte-americanos, por exemplo, a Lei
para Pessoas com Deficiéncia apresenta uma seérie de obriga¢des legais, na qual os
empregadores devem se preocupar, séo elas:

e Os empregadores ndo podem fazer perguntas antes da contratacéo
sobre a incapacidade da pessoa, mas podem perguntar sobre sua
capacidade de desempenhar fungdes especificas do cargo.

e Os empregadores precisam analisar formas de aplicacéo do trabalho,

procedimentos de entrevista e descricdes do cargo. Eles precisam
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também, em particular, identificar as fungdes essenciais do cargo em
questao.
e Os empregadores devem desenvolver acomodacdes aceitaveis, a

menos que isso resulte em um esfor¢o desmedido.

Carmo (2011) afirma que as acdes da Superintendéncia Regional do Trabalho
e Emprego, em S&o Paulo, trouxeram resultados significativos. Os doze primeiros
anos da lei de cotas foram praticamente in6cuos, no que tange empregabilidade de
pessoas com deficiéncia na capital. O namero de contratacdes, neste periodo,
revelava que esta poderia ser mais uma lei brasileira fadada a “ndo pegar”, como era
costume da populagéo dizer ao referir-se a legislacao.

Embora os dados do Ministério do Trabalho e Emprego apresentem
estatisticas de que em 2001 havia 601 registros de contratacdo de pessoa com
deficiéncia e 2010 estes registros apontam 116.610, no Estado de S&o Paulo, ainda
h& muito a ser feito. No ambito nacional, o Espaco da Cidadania, que é fruto de uma
parceria com o Sindicato dos Metalurgicos de Osasco/SP, desenvolveu uma tabela
com os registros referentes ao cumprimento da Lei de Cotas nos estados, por meio
da acédo fiscal, no periodo de 2000 a 2011. Ressalta que para esta coleta, as
informagdes foram levantadas para elaboragao desta tabela, a partir da RAIS 2010.

A RAIS é um instrumento de coleta de dados utilizado no Brasil com o
objetivo de suprir a necessidade de controle de atividade trabalhista, prover dados
para elaboracdo de estatisticas e, por fim, disponibilizar informacées do mercado de
trabalho as entidades governamentais.

O IBGE constatou que dos 86,4 milhdes de brasileiros ocupados, ou seja,
trabalhando, 20,4 milhdes apresentam alguma deficiéncia. Segundo os dados do
Censo 2010, 23,6% da populacdo ocupada possuia algum tipo de deficiéncia,
auditiva, visual, motora, mental ou intelectual. Esses dados segundo o IBGE sao
preliminares, portanto, devem ser considerados com cuidado. Ressalta-se ainda,
que o critério adotado pelo IBGE foi a Classificacdo Internacional da Funcionalidade
(CIF), que inclui neste grupo uma categoria mais ampla de pessoas, que vai aléem
daquelas “portadoras de deficiéncia ou com mobilidade reduzida”, definidas pelo
Decreto 5296/04, de 02 de dezembro de 2004 que regulamenta as Leis 10.048, de 8
e novembro de 2000, que da prioridade de atendimento as pessoas que especificam

a deficiéncia, e 10.098, de 19 de dezembro de 2000, que estabelece normas gerais
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e critérios basicos para promocao das pessoas com deficiéncia ou com mobilidade
reduzida e da outras providéncias. Cabe lembrar, que a lei de cotas possui suas
especificidades para definir guem se enquadra nesta lei.

A tabela abaixo demonstra o resultado estatistico do cumprimento da lei de

cotas no Brasil, por meio da acao fiscal pelos estados, até dezembro de 2011.

Quadro 02 — Resultado Estatistico — 2011.

Estado Porcentagem %
Rio Grande do Sul 49,5
Ceara 49,0
Séao Paulo 47,6
Amazonas 42,5
Amapa 26,0
Goias 25,4
Rio Grande do Norte 25,2
Distrito Federal 24,2
Maranhao 23,8
Espirito Santo 22,9
Mato Grosso 22,2
Rondénia 17,5
Minas Gerais 16,0
Pernambuco 15,7
Piaui 14,5
Bahia 13,3
Sergipe 12,8
Mato Grosso do Sul 12,8
Acre 11,6
Alagoas 11,0
Rio de Janeiro 10,4
Para 10,2
Roraima 8,2
Santa Catarina 7,5
Tocantins 7.4
Paraiba 6,8
Parana 5,6
Brasil 274

Fonte: MTE/SP-Raiz 2010.
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1.2. Objetivos

Atenta a todas essas questdes que envolvem direta e indiretamente a
inclusdo de pessoas com deficiéncia no mundo do trabalho, como j& exposto,

anteriormente, a presente pesquisa elege como:

1.2.1. Objetivo Geral

Analisar a atuacao do profissional de recursos humanos frente a selecdo de

pessoas com deficiéncia dentro das corporacdes.

1.2.2. Objetivos Especificos

- analisar os sentimentos, ideias e dilemas que mobilizam o profissional de
RH;
- conhecer as praticas de selecéo;

- refletir sobre os obstaculos a efetivacdo da lei de cotas na empresa.

1.3. Sobre o processo de selecdo de pessoal

"A aranha realiza operagdes que lembram o teceldo, e as
caixas suspensas que as abelhas constroem envergonham o
trabalho de muitos arquitetos. Mas até mesmo o pior dos
arquitetos difere, de inicio, da mais habil das abelhas, pelo fato
de que antes de fazer uma caixa de madeira, ele ja a construiu
mentalmente. No final do processo do trabalho, ele obtem um
resultado que jd existia em sua mente antes de ele comecar a
construcdo. O arquiteto ndo so modifica a forma que lhe foi dada
pela natureza, dentro das vestricoes impostas pela natureza,
como também realiza um plano que Ihe é proprio, definindo os
meios e o cardter da atividade aos quais ele deve subordinar sua
vontade."

Karl Marx, O Capital.
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1.3.1. Processo de Selecéo de Pessoal

Marras (2011, p.65) aponta, que “todo processo de selecdo de pessoal se
baseia, fundamentalmente, na analise comparativa de dois campos: exigéncias do
cargo e caracteristicas do candidato”, ou seja, quais atividades serdo executadas e
quais competéncias e habilidades este profissional possui para a funcédo, o que
demonstra a importancia de metodologias para selecdo de pessoal. Dai a
necessidade de sistematizar 0s processos seletivos para que possam ser objetivos e
proporcionar resultados eficazes.

Dessler (2003) diz que ha “implicacbes legais na contratacdo negligente”, ou
seja, o candidato deve ser avaliado a partir de suas competéncias e habilidades que
garantam transparéncia ao processo seletivo com técnicas adequadas. Uma selecéo
de candidatos bem estruturada é importante, tendo em vista as implicacdes legais de
uma selecéo incompetente e afirma que “(...) a legislacéo e as decisdes dos tribunais
exigem que se avalie sistematicamente a efetividade de seus processos de selecao
para assegurar que nao esteja discriminando injustamente qualquer grupo protegido”
(2003, p.106).

Chiavenato (1999, p.107), compartilha da opinido de que a selecdo de
pessoas em uma empresa funciona como uma espécie de filtro, que permitir4
apenas que alguns candidatos possam ingressar, e justifica que serdo “aquelas que
apresentam caracteristicas desejadas pela corporacao”.

Portanto, ao considerar o ditado popular citado por este autor, “selecao
constitui a escolha certa da pessoa certa para o lugar certo” (1999, p.107), pode-se
compreender que entre os candidatos recrutados, a selecdo buscara contratar
agueles que demonstram maior adequacdo ao cargo existente na organizacdo, na
intencdo de manter a eficiéncia, o desempenho pessoal e a eficacia organizacional.
Ou seja, selecionar pessoas em uma companhia é escolher o melhor candidato para
0 cargo em aberto.

Ceio que este tema € relevante para selecdo de pessoal nas corporacoes e,
de modo geral, para a psicologia, especialmente organizacional ou do trabalho, pois
traz a questdo da instrumentalizagdo nos procedimentos utilizados no cotidiano das

empresas para avaliar candidatos.
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Para Chiavenato (1999), ha dois pontos essenciais em se tratando de sele¢éo
de pessoal que sdo as comparacdes entre duas variaveis: requisitos do cargo a ser
preenchido e o perfil das caracteristicas do candidato apresentado para vaga, (ver
Quadro 03).

Pode-se inferir ainda que os demais autores ja citados, Marras (2011),
Dessler (2003), também apresentam as mesmas opinides, em se tratando das
variaveis apresentadas por Chiavenato (1999).

A primeira variavel apresentada por Chiavenato (1999) € denominada como
(x), que é a descricado e analise do cargo e a segunda (y) que se da por meio de
aplicacao das técnicas de selecéo.

De acordo com este autor, quando x é maior que y, entende-se que O
candidato ndo atinge as condicdes basicas para assumir a vaga em aberto, portanto,
€ reprovado para o cargo em questdo. Entretanto, quando x e y sdo semelhantes,
pode-se dizer que o candidato redune as qualidades necessarias e que esta
preparado para assumir a funcdo proposta, portanto, aprovado. Porém, quando a
variavel y for maior do que a X, pode-se inferir que o candidato esta para além da
vaga em aberto, ou seja, apresenta mais do que se exige para o0 cargo e torna-se
“superdotado” para o cargo. Com isso, 0 autor faz a seguinte afirmacdo: “Na
realidade, essa comparagdo ndo se concentra entre as variaveis, mas, sobretudo,
em uma faixa de aceitacdo, que admite certa flexibilizagdo para mais ou para menos

em torno do ponto ideal”. (p. 107-108).

Quadro 03 — Representacédo de uma Selecédo de Pessoal como comparacgéao.

X Y
Especificacbes C daracte(rjl_sc;ucias
do cargo o candidato
O que o cargo requer O que o candidato
< versus > oferece
Analise e Descricdo do cargo Técnica de selecgédo para saber
para saber quais 0s requisitos quais as condi¢Bes pessoais
gue o cargo exige ao ocupante. para ocupar o cargo.

Fonte: Chiavenato (1999, p.108).
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Dessler (2003) destaca que uma contratacdo mal feita onera custos para
empresa, sem contar o tempo de entrevista dispensado no processo seletivo,
levantamento de referéncias do candidato, viagens do profissional de RH conforme o
cargo.

Funcionarios com habilidades e atributos tendem trabalhar melhor para vocé
e para empresa. Funcionarios despreparados, ou seja, sem habilidades e qualidades
para fungéo a ser exercida, podem causar atritos ou criar dificuldades tendo em vista
prejuizo em seu desempenho. Portanto, 0 momento mais adequado para avaliar o
profissional € antes de ser contratado e ndo ap0s sua contratacao.

Ainda sob a otica deste pesquisador, os testes praticos, psicolégicos ou de
conhecimentos gerais refletem o comportamento do individuo, ou seja, um teste de
digitador, por exemplo, corresponde a um comportamento de trabalho. Portanto,
deve-se partir do pressuposto de que o teste ao ser aplicado permite uma avaliacao
justa, portanto coerente, tendo em vista a funcéo ou cargo relacionado a atividade a
ser executada pelo funcionario na empresa.

Para Dessler (2003, p.106) “um teste de selecdo deve ser validado porque,
sem prova dessa validade, ndo ha motivo l6gico ou legal para continuar usando-o
para selecionar candidatos”.

Chiavenato (1999) diz que os testes psicométricos constituem uma medida
objetiva ja validada com amostras estatisticas de comparacdo, sendo aplicadas
inclusive de forma padronizada, que apresentam resultados em percentis e que
exibem caracteristicas especificas, nas quais as provas e entrevistas tradicionais
nao oferecem. Para ele, os candidatos, por vezes, recebem uma bateria de testes
psicrométricos para serem avaliados em suas diferentes aptiddes, além de testes de
nivel mental para avaliar o Fator G (inteligéncia Geral).

Deve-se lembrar de que ha: os testes de personalidade e que também séao
aspectos mensuraveis. Existe uma mistura integrada a respeito das técnicas
utilizadas para identificar atributos do candidato, uma vez que os testes de
personalidade revelam certos aspectos das caracteristicas superficiais do individuo,
e servem como psicodiagnésticos quando despontam tracos gerais de
personalidade em uma sintese global. (CHIAVENATO, 1999).

O autor elucida a discusséao afirmando que:
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Os testes de personalidade sdo chamados especificos quando pesquisam
determinados tragos ou aspectos da personalidade, como equilibrio
emocional, frustracdes, interesses, motivacao etc. Nessa categoria estdo os
inventarios de interesses, de motivacdo e de frustracdo. Tanto a aplicacédo
como a interpretacdo, dos testes de personalidade, exige a presenca de um
psicélogo (CHIAVENATO, 1999 p.123-124).

O Conselho Regional de Psicologia (CRP) de S&o Paulo organizou um
Manual de Orientacdes — Legislacdo e Recomendacdes para o Exercicio Profissional
do Psicélogo® (2008), onde é exposto que o psicologo precisa possuir boa formacéo
universitaria, constante aprimoramento teorico e técnico, ja que estes quesitos sao
essenciais para oferecer servigcos profissionais qualificados dentro da éarea de
atuacéo.

No que se refere a Consolidacdo das Resolu¢cées do Conselho Federal de
Psicologia (CFP) n.° 003/2007, Titulo | — da Caracterizacao da Profissdo, Artigo 2°,
item VI — Selec&o Profissional®:

E o processo por meio do qual, por intermédio de Métodos e Técnicas
Psicolégicas, se objetiva diagnosticar e prognosticar as condicdes de
ajustamento e desempenho da pessoa a um cargo ou atividade profissional,
visando alcancar eficacia organizacional e procurando atender as

necessidades comunitarias e sociais;

Ou seja, para que o processo seletivo seja validado, o teste psicologico, a ser
aplicado, deverd ter uma conexdo com a funcdo na qual o individuo vai exercer,
partindo do pressuposto que o objetivo da aplicacdo de qualquer teste é apenas um
balizador que denota o tipo de comportamento da pessoa, refletindo com maior
clareza a conduta do candidato para determinadas atitudes no cotidiano.

Dessler (2003) ressalta que os testes ndo devem constituir o Unico método
avaliativo para compor o perfil do profissional, h& outras técnicas também a serem
utilizadas, entre elas, entrevistas, dindmicas de grupos, antecedentes profissionais,
até porque segundo o autor “os resultados normalmente representam apenas 25 por

cento da variagdo na média do desempenho.” (p.109).

® http://www.crpsp.org.br/portal/orientacao/manual/fr_apresentacao2008.aspx - acesso em 03/05/2015
- 15:05.

® Psicologia — Legislacdo, Resolucdo e Recomendacdes para Pratica Profissional — Gestdo 2010-
2013.
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Serd que os mesmos procedimentos sdo usados no processo seletivo para

pessoas com deficiéncia?

1.3.2. Processo de selecéo de Pessoas com Deficiéncia (PcD):

A revisao bibliografica sobre o processo de selecéo, no bojo da lei de cotas,
indica a total inexisténcia de pesquisas sobre o tema. Foi encontrada uma intensa
producdo, na qual busca retratar as lutas e conquistas da garantia de direitos da
pessoa com deficiéncia no Brasil. Algumas delas estdo relacionadas abaixo: (ver

Quadro 04) conforme segue adiante:
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Quadro 04 — Producdes sobre Pessoa com Deficiéncia — direitos/cota/trabalho (2013-2006).

Ano Titulo Tipo Autor/a

Emprego Apoiado: uma analise | Mestrado Matos, Naiara Roberta Vicente
2013 | psicossocial da inclusdo da pessoa com de

deficiéncia no mercado de trabalho.

Inclusdo das pessoas com deficiéncia no | Mestrado Silva, Diego Nassif da
2012 | mercado de trabalho: o conceito de pessoa

com deficiéncia e sua aplicacao juridica.

A protecao constitucional das pessoas com | Doutorado | Aradjo, Luiz Alberto David
2011 | deficiéncia.

A pessoa com deficiéncia e o direito ao | Mestrado Laraia, Maria Ivone Fortunato
2009 | trabalho.

A inclusdo social como fator de efetivacdo | Mestrado Tokunaga, Raissa Bressanim
2009 | dos direitos fundamentais do trabalhador —

Uma viséo constitucional sobre deficiéncia.

Protecdo internacional do direito do | Doutorado | Leal, Carla Reita Faria
2008 | trabalho da pessoa com deficiéncia.

Gestdo da diversidade e pessoas com | Mestrado Martinez, Victor de La Paz
2008 | deficiéncia: percepcdo dos gestores e Richarte

empregados sobe os impactos da lei de

cotas.

O processo de recrutamento e sele¢do do | Mestrado Fernandes, Adriana Lopes
2008 | profissional portador de deficiéncia nas

organizac®es: inclusdo ou integracao?

A insercdo de pessoas com deficiéncia em | Doutorado | Freitas, Maria Nivalda de
2007 | empresas brasileiras — um estudo sobre as Carvalho

relacdes entre concepgBes de deficiéncia,

condicdes de trabalho e qualidade de vida

no trabalho.

Problematizando a equidade: a questdo da | Mestrado Souza, Eliete de
2006 | inclusdo profissional da pessoa com

deficiéncia.

Trabalho Decente: Uma avaliacdo das | Mestrado Bryn, Alessandra Serapomba
2006 | possibilidades de aplicacdo do conceito. Almeida

Fonte: Biblioteca Digital PUC — Campus Perdizes/SP, elaborada por Silva, (2014).

Porém, no que diz respeito ao papel do profissional de recursos humanos,

engquanto ator na selecdo de pessoas com deficiéncia, constata-se a escassez de

producdes que tenham como enfoque esse profissional, suas dificuldades e conflitos
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dentro da propria empresa, para efetivacao da lei de cotas. Tal constatacao reforca o
nosso interesse de ouvir estes profissionais e dar voz as suas interacdes dentro das
organizacoes, para compreender suas dificuldades e tensbes que culminam nessa
revolucao para inclusdo da pessoa com deficiéncia.

Segundo a literatura, o sistema de cotas surge na Europa, apos a | Guerra
Mundial, com objetivo de incluir os ex-combatentes de guerra no mercado de
trabalho. Neste momento, cada pais tomaria as medidas que melhor Ihe coubessem
(Clemente, 2010). Em 1944, a Organizagdo Mundial do Trabalho (OIT) recomendou
que o sistema abarcasse, também, as pessoas com deficiéncia e ndo apenas
vitimas de guerra.

Diante do exposto, apresenta-se a seguir (ver Quadro 05) um resumo

informativo sobre a lei de cotas ao redor do mundo:

Quadro 05 — Exemplos de reservas de vagas ao redor do mundo:

Pais Percentagem Objetivo
Incentivar a contribuicdo empresarial
. fi f a
Alemanha 6% - mais de 16 empregados parg u.m undo de formagdo
profissional de pessoas com
deficiéncia.
Ou admite a contribuicdo para um
Austria 4% - mais de 25 funcionarios para um fundo de formagéo
profissional.
Estados Unidos | Nao ha cota legalmente fixada Decisfes judiciais.
. Cédigo do Trabalho Frances, em seu
0f -
Franca 6% - mais de 20 empregados artigo L323-1.
Firmado em negociacao coletiva.
Holanda Varia de 3% a 7% Depende do ramo de atuacéo e do
tamanho da empresa.
- 7% - mais de 50 empregados; . .
° I p .Ag ) Lei 68/99 — artigo 3° estabelece que
- 02 pessoas com deficiéncia em L .
- ) 0s empregadores publicos e privados
Italia empresas com 36 a 50 trabalhadores;
o devam contratar pessoas com
- 01 pessoa com deficiéncia em empresas deficiencia
com 15 a 35 trabalhadores. '
N&do h& cota — entretanto, o Poder | O Disability Discrimination Act (DDA),
Judiciario pode fixar cotas, desde que | de 1995, trata a questao do trabalho,
Reino Unido constate falta de correspondéncia entre o | vetando a discriminacéo da pessoa
percentual de empregados com com deficiéncia em relacéo ao
deficiéncia existente na empresa e no | acesso, conservacao e progresso no
local onde a mesma se situa. emprego.
01 pessoa com deficiéncia a cada 50 . A
Venezuela Lei Orgéanica do Trabalho, 1997.
empregados

Fonte: Clemente, (2010 p. 29-30) — Um foco na Incluséo.
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Com o intuito de ampliar esta discussdo, o Relatério Mundial Sobre a
Deficiéncia revela:

(...) Contudo, o pressuposto de que as cotas corrigem as imperfeicbes do
mercado de trabalho em beneficio de pessoas com deficiéncia ainda precisa
ser empiricamente documentado, pois ndo foi realizada nenhuma avaliacdo
aprofundada do impacto das cotas na empregabilidade das pessoas com
deficiéncia (2012, p.250).

E importante mencionar ao leitor que neste momento, a visdo que 0s outros
paises apresentam, ao tratar de inclusdo de pessoa com deficiéncia, sugere uma
postura proxima a do Brasil quando o assunto é o mesmo. Segundo o Relatério
Mundial sobre Deficiéncia (2012, p.249):

As leis e normas que afetam os empregos para pessoas com deficiéncia,
como encontradas em varios lugares, incluem leis antidiscriminacdo e acdes
alternativas. As leis trabalhistas normalmente regulam a retencédo e outras
guestdes ligadas aos empregos daqueles que passam a ter deficiéncia
enquanto trabalham. A implementacdo e a efetivacdo das medidas de
protecdo a pessoas com deficiéncia, contudo, variam consideravelmente.

Geralmente sdo mal aplicadas e pouco conhecidas.

Sendo assim, espera-se que as leis possam contribuir de forma a combater a
discriminacdo no emprego e propiciar acesso ao local de trabalho com mudancas
nas percepcoes, sobre as habilidades e competéncias de pessoas com deficiéncia,
bem como na sua produtividade. Ai se inclui também ajustes no setor de
recrutamento e selec&o. (Relatério Mundial sobre a Deficiéncia, 2012)’.

Finalizo este capitulo com uma reflexao:
A pessoa com deficiéncia sabe sua capacidade e que a deficiéncia pode
colocar limitagcdes para realizar determinadas atividades, mas também sabe

gue isto ndo implica deixar de realizar toda e qualquer atividade. A pessoa

" O Relatério mundial sobre a deficiéncia (2003 p.250) apresenta dados sobre outros paises, como
por exemplo: Na Alemanha 5% para emprego de trabalhadores com deficiéncia grave nas empresas
que empregam mais de 20 pessoas. Na Africa do Sul, ha disposicdes estatutarias para
departamentos e oOrgdos estatais estipulando que pelo menos 2% de sua forca de trabalho seja
composto por pessoa com deficiéncia. A Turquia tem uma cota de 3% para empresas com mais de 50
trabalhadores, com o Estado pagando todas as contribuicbes da previdéncia social dos
empregadores para as pessoas com deficiéncia, até o limite de cotas e metade das contribuicdes
para trabalhadores com deficiéncia acima da cota. Na China, companhias que falham em preencher a
cota de 1,5% pagam uma multa para o Fundo de Garantia de Empregabilidade de Pessoas com
Deficiéncia, que sustenta o treinamento e servicos de colocacdo profissional para pessoa com
deficiéncia. Na maioria dos paises da Organizacao para Cooperacado e Desenvolvimento Econdmico
(OCDE), a taxa de preenchimento das cotas atinge de 50% a 70%.
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com deficiéncia tem condi¢bes de escolher uma tarefa e de realiza-la com
consciéncia e participacdo ativa se estimulada, educada e treinada para tal.
Existe sempre um tipo de trabalho que a pessoa com deficiéncia pode realizar
com competéncia e que I|he possibilite uma realizacdo profissional
(FONSECA, 1997 apud CARVALHO 2010, p.46).

Segundo o Relatdrio Mundial Sobre a Deficiéncia (2012, p. 248):
Conceitos erréneos sobre as habilidades de uma pessoa com deficiéncia para
trabalhar sdo uma importante razdo tanto para sua situacdo continua de
desemprego quanto para — se empregada — sua exclusdo de oportunidades
de promocdo na carreira. Essas atitudes podem resultar de preconceito ou
crencas de que pessoas com deficiéncia sdo menos produtivas que pessoas
sem deficiéncia. Em particular, pode haver ignoradncia ou preconceito
relacionado a dificuldades de salude mental e ajustes em contrato de trabalho
gue podem facilitar a empregabilidade. O desconhecimento ndo vem apenas
dos nao deficientes, mas também dos membros da prépria familia, e mesmo

de outras pessoas com deficiéncia.
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CAPITULO Il — A DEFECTOLGIA SOB A OTICA DE LEV SEMENOVICH
VIGOTSKI

Este capitulo tem como objetivo apresentar ao leitor um breve resumo das
ideias de Vigotski sobre defectologia e a importancia da educacao inclusiva neste
contexto. O termo defectologia ndo indica preconceito ou desmerecimento das
pessoas que apresentam deficiéncia, mas era proprio da época, como sera
explicado abaixo.

Vigotski combate as teorias sobre deficiéncia que se situam apenas no
sujeito, no qual apresenta um estado que mantém as pessoas na incapacidade,
afirmando que ela € uma questdo da sociedade e néo do individuo.

Entende-se que Vigotski foi um dos psicélogos, mais reverenciado do século
XX, tendo em vista que “(...) antecipou-se de fato ao seu tempo em dezenas de
anos”. (Vigotski, 2004 p. 426), revolucionado, dentre outras questdes, a educacéo e
a concepcao de pessoas com deficiéncia.

Vigotski € um nome russo e recebeu diferentes grafias, de acordo com as
traducdes na literatura. Nessa dissertagdo escolheu-se essa forma por corresponder
a mais utilizada nas obras pesquisadas e manter a maior proximidade da lingua
portuguesa. Entretanto, as citacdes serdo preservadas com a grafia referenciada.

Ingressou no curso de Direito na Universidade de Moscou, concluindo o curso
em 1917, porém nao obteve o titulo de formac&o. Paralelamente estudou histéria e
filosofia na Universidade Popular de Shanyavskii, onde também se aprofundou nos
estudos sobre psicologia, filosofia e literatura, o que posteriormente contribuiu e
muito para sua carreira profissional. Seus companheiros foram: Ledntiev® e Luria®,
sendo que o primeiro era neurologista e o segundo teve uma formagdo mais

humanista, filosofica e artistica.

® Alexis Nikolaevich Leontiev — 18/02/1903 — 21/01/1979, nasceu e morreu em Moscou. Foi um
psicologo russo. Entre outros, discipulo de Vigotski e empreendeu com este, varios trabalhos sobre o
desenvolvimento  ontogenético do psiquismo, especialmente sobre a memorizagdo.
http://pt.wikipedia.org/wiki/Alexei_Leontiev - acesso em 24/01/2015 as 17:50.

° Alexander Romanovich Luria — 16/07/1902 — 14/08/1977, nasceu em Kazan, uma regido central a
leste de Moscou, considerado famoso neuropsicélogo soviético especialista em psicologia do
desenvolvimento. Foi um dos fundadores de psicologia cultural-histérica onde se inclui o estudo das
nocdes de causalidade e pensamento l6gico—conceitual da atividade tedrica como fungéo do sistema
nervoso central. Em 1924, Luria conheceu Lev Vygotsky (1896-1934) que grandemente o
influenciaria. Junto com Leontiev langaram um projeto para desenvolver uma psicologia radicalmente
nova. http://pt.wikipedia.org/wiki/Alexander_Luria - acesso em 24/01/2015 as 18:02.
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Deve-se esclarecer que para Vigotski era necessario criar uma “psicologia”,
dialética, que superasse a cisao entre objetividade e subjetividade, razdo e emocao
que caracterizavam a velha psicologia. (VYGOTSKY 2004).

A obra de Vigotski “é determinada, em primeiro lugar, pelo tempo em que
viveu e trabalhou a época da Grande Revolucdo Socialista de Outubro”. (VIGOTSKI,
2004, p.426).

Dentre outras atividades ele organiza e dirigia o Laborat6rio de Psicologia
para Criancas Deficientes. Em 1929, este laboratério foi transformado no Instituto de
Estudos das Deficiéncias e, posteriormente, com sua morte, no Instituto Cientifico de

Pesquisa sobre Deficiéncias da Academia de Ciéncias Pedagdgicas.

2.1 — Conceito de Defectologia.

O termo defektologiia surgiu em 1912, através do psiquiatra russo Vsevolod
Petrovich Kashchenko. (NETTO e LEAL 2013, p.74).

De acordo com a literatura, pode-se inferir que Vigotski utilizou o termo
defectologia no inicio do século XX, para designar suas pesquisas e trabalhos com
criangas com deficiéncia. Os termos defectologia e crianga anormal, utilizadas pelo
autor, correspondem, atualmente, ao que é expresso como: deficiéncia, educacao
especial e crianca com deficiéncia.

Barroco (2007, p.213) explicita que a defectologia:
(...) se definia, portanto, como campo integrado que abarcava o estudo e a
educacdo de todas as criangcas e adultos com impedimentos ou
incapacidades. O termo oficial aplicado a profissdo, na qual os individuos
estudam e ensinam tais criangas trabalham e recebem o treinamento para

tanto, é designado defectologista.

De acordo com a autora, Vigotski fundamentou cientificamente o termo, por
meio da “identificacdo das regularidades psicologicas gerais”, embasado nos
estudos experimentais e tedricos, sempre comparado a outros pesquisadores
renomados que ja publicavam, inclusive em outros paises.

Sua concepcao foi muito avancada para época, apesar dos termos que usava
serem criticados hoje. Ele apontou que a deficiéncia ndo esta no individuo, mas fora
dele. E o social que transforma as caracteristicas de um individuo como

anormalidade.
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Netto e Leal (2013, p.74-75) pontuam “que ao lado de suas investigacoes
experimentais trouxeram inimeras contribuicbes para os estudos e a educacéo de
criancas com diferentes tipos de deficiéncia”.

Neto e Leal (2013) citam Bein et al sobre Vigotski que:

Ja no primeiro periodo de sua atividade cientifica, Vigotski sentiu interesse
pela personalidade da crianga mentalmente atrasada e fisicamente deficiente.
E em Gomel, durante o periodo em que trabalhou dando cursos para
professores, dedicou inteiramente sua atencdo aos problemas do ensino das
criancas com atraso mental. Ao longo de toda sua trajetéria criativa, Vigotski
examinou criticamente as teorias sobre o desenvolvimento psiquico da
crian¢ca normal e da anormal e analisou os diversos tipos de anomalias do
desenvolvimento. Sua analise esteve orientada em descobrir a esséncia mais
profunda da patologia: desde a génese dos defeitos primarios até a aparigéo,
no processo de desenvolvimento, dos sintomas secundarios e terciarios; e,
mais tarde, na base dos nexos e rela¢des interfuncionais até a compreensao
das particularidades estruturais da personalidade integral da crianca anormal.
(NETO e LEAL, 2013 p.78, apud Bein et al (1997, p. 365).

Em paralelo aos seus estudos, em 1923, iniciam os primeiros trabalhos de
educacdo de cegos-surdos na Russia, a primeira escola foi fundada por Ivan
Afanasievich Sokolianski e funcionou até 1938.

Em 1963, é inaugurada a escola de educacéo especial para as criancas cega-
surdas na cidade de Zagorsk, atualmente conhecida como Sergiev Posad. (NETTO
e LEAL, 2013).

Ainda segundo esses pesquisadores, nas décadas seguintes até o final da
experiéncia soviética, temas voltados a defektologiia, deram continuidade, entretanto
sem grandes avan¢os comparados ao periodo de 1920 a 1960.

Nesse contexto, Vigotski rebatia a discussao tradicional sobre defectologia,
que focava no desenvolvimento da crianca, a partir de uma concepc¢ao quantitativa e
etapista. Defendia a ideia da defectologia, ndo como um “defeito”, mas como
diferenca. Nesse sentido, pode-se inferir que o desenvolvimento de uma crianga com
deficiéncia representa um tipo peculiar, que segundo ele, qualitativamente distinto.

A partir deste posicionamento, analisa que é a sociedade que cria limites para
as pessoas com deficiéncia ndo se desenvolverem plenamente. Vale lembrar que
esta era uma das grandes criticas de Vigotski, em sua época, sobre a defectologia,
na qual se atentava mais aos déficits que as possibilidades. (BARROCO, 2007).
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Vigotski (1997) tratava a questdo do desenvolvimento da crianga, ndo como
um mecanismo meramente biolégico, mas fundamentalmente, social e de
aprendizagem. Através de meios culturais e educacionais adequados, apresentava-
se a principal via para compensar o defeito organico ou mental. Por outro lado,
indica que o defeito ndo é exclusivamente restrito, mas pode ser estimulo ao
desenvolvimento, haja vista as dificuldades provocadas pelo mesmo.

Com isso, ele indica que a educacéo das criangas com deficiéncia, deve levar
em conta, 0S processos compensatérios, tanto no desenvolvimento quanto no
comportamento delas, a partir da reacdo do organismo e o desenvolvimento da
personalidade, face ao defeito como fator central e basico, no qual opera a
defectologia.

De acordo com Vigotski (1997), o processo de compensagdo nao €
simplesmente a substituicdo de um oOrgdo ou funcdo por outro, mas a procura de
mecanismos para seu desenvolvimento, independente da anomalia organica que
determinara o grau de deficiéncia, mas das implicagbes sociais e as realiza¢gbes
sOcio-psicologicas.

Essa concepcao vigotskiana, esta presente, em tempos atuais, no Relatorio
Mundial sobre a Deficiéncia (2012, p.04), que se baseia na Classificacdo
Internacional de Funcionalidade, Incapacidade e Saude (CIF).

Ainda em referéncia ao Relatério Mundial sobre a Deficiéncia (2012),
Preambulo da Convencao dos Direitos da Pessoa com Deficiéncia, reconhece que a
deficiéncia € um conceito em evolugdo e argumenta que a deficiéncia, também, é
resultante da interacdo entre pessoas com deficiéncia, barreiras comportamentais e
ambientais, que podem impedir sua participacdo plena e eficaz na sociedade de
forma igualitaria.

O fato de Vigotski questionar as praticas da defectologia, na sua época,
elaboradas em funcédo das limitacdes das pessoas com deficiéncia, traz a luz novas
praticas “que auxiliam na criacdo de instrumentos culturais especiais e adaptados a
estrutura psicologica da crianca com deficiéncia, bem como a utilizacdo de
procedimentos pedagdgicos especiais que levem esta mesma crianca a dominar o
uso dos instrumentos”. (NETTO e LEAL, 2013 p.78-79).

Portanto, definir deficiéncia como uma interagdo supera a concepg¢ao de que
a deficiéncia € um atributo da pessoa. Assim, afirma que ela dependera das

melhorias continuas tanto ambientais, quanto sociais, para que as pessoas com
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deficiéncia possam lidar com as barreiras que afetam a sua participacdo no seu
cotidiano.

Sendo assim, pode-se inferir que as propostas de Vigotski desbravaram
caminhos, e contribuiram para um novo olhar. A partir de “uma defectologia
moderna, poder-se-ia denominar e explicar o que ocorre na peculiaridade para,
entdo estabelecer os ciclos e as transformacdes do desenvolvimento e chegar a
descoberta das leis da diversidade”. (NETTO e LEAL 2013, p.79).

Assim, pode-se pensar que independente da deficiéncia, o individuo ira se
desenvolver e participar do cotidiano de forma plena a depender dos fatores

ambientais, sociais e educacionais.

2.2. Fundamentos de Defectologia por Vigotski e a Educacao Inclusiva

contemporanea

“A ciéncia s0 avanca quando o cientista pergunta: por que
ndo? Negar outros conhecimentos é dogma, e dogmatismo é
exatamente o oposto d ciéncia. O dogma destroi qualquer
conhecimento cientifico. A ciéncia tem que questionar entender e
debater e ndo negar simplesmente em nome de uma verdade
cristalizada.”

(Lane, 1998e. apud Sawaia 2002, p.18).

Vygotski (1997) em seu texto “Los problemas fundamentales de la
defectologia contemporanea”, inicia os trabalhos com uma comparacéo interessante,
ao argumentar que assim como pequenas cirurgias na medicina precisam ser
pesquisadas, minuciosamente, para se chegar a um diagndstico, a deficiéncia, em
seu contexto geral, também precisa de dados para concluir o grau de déficit
intelectual, fisico ou psicossocial, e justifica sua posicao:

Todos los problemas se planteaban y resolvian en este campo como
problemas cuantitativos. M.Kriinegel constata, com toda justeza, que l6s mas
difundidos métodos psicologicos de investigacion del nifio anormal (...) se
basan em uma concepcién puramente cuantitativa del desarrollo infantil que
se complica por el defecto (M.Krunegel, 1926). Con ayuda de estos métodos,
se determina el grado de insuficiencia del intelecto, pero no se caracteriza el

propio defecto, ni la estructura interna de la personalidad que el mismo crea.

(...) Lo mismo también es justo con respecto a outros métodos paidolégicos
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de estudio del nifio deficiente, métodos no solo psicolégicos, sino que
abarcam otros aspectos del desarrollo infantil (anatdémico y fisiologico).
También aqui las proporciones, el tamafo, la escala constituyen las
categorias fundamentales de la investigacién, como si todos los problemas de
la defectologia fuesen problemas de las proporciones y toda la diversidad de
la fendbmenos estudiados por la defectologia quedara englobada por un
esquema Unico; “mas-menos”. En defectologia se comenzo antes a calcular y
a medir que a experimentar, observar, analizar, diferenciar y generalizar,
describir y definir cualitativamente. (VYGOTSKI, 1997 p. 11).

Critica os testes e o poder que lhes sdo atribuidos de avaliar o grau da
deficiéncia intelectual para estabelecer o nivel de capacidade do individuo e o
guanto isto afeta a estrutura interna da personalidade. Destaca, ainda, seu respeito
por outros métodos avaliativos e alude que além dos testes pedagdgicos, ha
também testes que oferecem estruturas de escalas avaliativas sobre o
desenvolvimento intelectual que constituem “categorias fundamentales de la
investigacion” (VYGOTSKY, 1997 p.11).

A despeito do exposto, argumenta que as avaliagdes nao podem se basear
apenas em categorias fundamentais, ou seja, um Unico esquema avaliativo, mas que
para os estudos sobre deficiéncia, deve-se primeiramente observar, analisar,
diferenciar e generalizar para descobrir, e ai sim, definir quantitativamente.

Desse modo, é necesséria intensa investigacdo para se chegar a resultados
que possam abrir caminhos para desvendar as caracteristicas presentes na
deficiéncia propriamente dita. E o0 mais importante: avaliar sua poténcia de

desenvolvimento e ndo seu estado atual.

O estado de desenvolvimento nunca é definido somente pelo que esta
maduro. Se o jardineiro decidir avaliar somente os frutos maduros ou colhidos
da macieira, ndo podera determinar o estado de se seu pomar. As arvores em
amadurecimento também devem ser levadas em consideracdo. O psicélogo
ndo deve limitar sua andlise a fun¢gbes que j& amadureceram. Deve
considerar aquelas que estdo em processo de amadurecimento. Se quiser
avaliar plenamente o estado de desenvolvimento da crianca, o psicélogo deve
considerar ndo somente o nivel atual de desenvolvimento, mas a zona de
desenvolvimento proximal. (NEWMAN E HOLZMAN, 2002 p.72 apud
1987:208-209).
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Sendo assim, entende-se, que apesar da psicologia ter varias ferramentas
avaliativas e cada uma delas possuir metodologias diferenciadas, no que tange
avaliacao intelectual, Vigotski (1997) parte do pressuposto que para se concluir o
grau de deficiéncia do individuo é necessario proporcionar a ele, interagbes que
permitam conhecimento para que possa interagir, desenvolver e agir.

Para ele, o desenvolvimento do individuo se da também pela préatica do
elogio, ou seja, através do reconhecimento. Critica, portanto, a concepcao
reducionista do desenvolvimento quantitativo limitado e uma proposta que venha
promover formas de aprendizagem e desenvolvimento. Elucida seu ponto de vista,
citando outros autores e experiéncias ja vivenciadas em outros paises que

corroboram com seus argumentos:

En Alemania, el préprio Krinegel, y en nuestro pais A.S. Griboiédov,
defienden justamente una ldea: «Es necesario revisar tanto l6s planes de
ensefianza como los métodos de trabajo em nuestras escuelas auxiliares»
(A.S. Griboiédov, 1926, pag. 98), ya que «la reduccion del material didactico y
la prolongacion del tiempo de su estudio» (ibidem), es decir, los indices
puramente cuantitativos, constituyen hasta ahora la disticion caracteristica de
la escuela especial. (VYGOTSKY 1997, p.12).

Suas reflexfes sobre o desenvolvimento e aprendizagem foram estimulos as
mudancas das estratégias pedagogicas e da proposta de educacao inclusiva para
criancas com deficiéncia. As relacdes criam zonas de desenvolvimento proximal
(zPD)™ quando elas ocorrem com pessoas que tem conhecimentos além dos meus.

Com base na lucidez de Vigotski, ao tratar sobre esta tematica, apresentamos
alguns pontos que poderédo ser importantes para enriquecer esta pesquisa, no que
se refere a educacdo inclusiva no Brasil, tendo em vista que é a partir da formacéo
inclusiva que as pessoas com deficiéncia vao ter acesso ao mercado de trabalho.
Portanto, faremos um breve recorte aqui para apresentar algumas questdes que
abordam a educacéao inclusiva no Brasil.

Partindo do posicionamento de Vigotski sobre
aprendizagem/desenvolvimento, pode-se inferir que o educador e a educagéo tém
implicacdo com a liberdade, concepcdo que vai ao encontro das Diretrizes Nacionais

para Educacao Especial na Educacao Basica:

19 Esse conceito de ZPD sera desenvolvido no capitulo a seguir.
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A educacado é o principal alicerce da vida social. Ela transmite e amplia a
cultura, estende a cidadania, constréi saberes para o trabalho. Mas do que
isso, ela é capaz de ampliar as margens da liberdade humana, a medida que
a relacdo pedagdégica adote, como compromisso e horizonte ético-politico, a

solidariedade e a emancipac¢éo. (BRASIL 2001, p.05).

Sendo assim, é preciso trabalhar desde a escola o convivio e valoriza¢do das
diferencas. (BRASIL 2001).

Em todo o mundo, durante muito tempo, o “diferente” foi colocado a margem
da educacao: o aluno com deficiéncia, particularmente, era atendido apenas
em separado ou entdo simplesmente excluido do processo educativo, com
base em padrdes de normalidade; a educacédo especial, quando existente,
também mantinha-se apartada em relacdo a organizacdo e provisdo de
servicos educacionais. (BRASIL 2001, p.05).

Jurdi (2004) argumenta que houve um alargamento, na década de 90, na qual
se discutia a educacdao inclusiva nas escolas para criancas com deficiéncia. Esta
preocupacao intensificou e propiciou leis federais e estaduais, as quais se procurou
regulamentar a educacéo especial. Entretanto, “mas, se houve preocupac¢éo com a
legalidade desse processo, pouco se fez em termos de uma efetiva politica publica
de educagéo que trouxesse um resultado efetivo” (JURDI 2004, p.07.).

E importante compreender que todos os individuos, com ou sem deficiéncia,
dispde de escola e amparo legal. O aprendizado, ao longo da vida, serve para
desenvolver seu potencial e no caso das pessoas com deficiéncia, em especial, a
incluséo deve ser garantida em todo sistema educacional.

Conforme expde Jurdi (2004):
Um ambiente como o que a escola apresenta hoje, onde a competitividade é
estimulada e a homogeneidade é valorizada, as diferencas séo suprimidas e
recusadas. N&o ha espaco para ser diferente, Unico e estabelecer um dialogo
com a diversidade. Portanto, falar em inclusdo é falar de uma mudanca de

comportamento, de atitude, de valores e conceitos. (p.08).

(...) é preciso compreender que a escola, enquanto agente de insergdo social,
ndo se limita a um espaco fisico que agrupa criancas por faixa etaria para
ensinar a ler e escrever. Ela deve ser considerada como um lugar privilegiado

de varios agenciamentos, promovendo a integragdo social, a formacédo de
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cidadaos, ndo restringindo-se apenas a funcédo de ensinar, mas também de

educar. (p. 46).

Ja que a inclusdo nas escolas é um direito de todos, ampara-se esta
discussdo na Lei 9.394/1996' de 20/12/1996, e de comum acordo com a
Convencdo sobre os direitos da Pessoa com Deficiéncia'?, “os Estados Partes
assegurardo sistema educacional inclusivo em todos os niveis, bem como

aprendizado ao longo de toda a vida”.

Para a realizagdo desse direito, os Estados, Partes assegurardo que: a) As
pessoas com deficiéncia ndo sejam excluidas do sistema educacional geral
sob alegacédo de deficiéncia e que as criangcas com deficiéncia ndo sejam
excluidas do ensino primario gratuito e compulsério ou do ensino secundario,
sob alegacdo de deficiéncia; b) As pessoas com deficiéncia possam ter
acesso ao ensino primario inclusivo, de qualidade e gratuito, e ao ensino
secundario, em igualdade de condicbes com as demais pessoas na
comunidade em que vivem; c) Adaptagbes razoaveis de acordo com as
necessidades individuais sejam providenciadas; d) As pessoas com
deficiéncia recebam o apoio necessario, no ambito do sistema educacional
geral, com vistas a facilitar sua efetiva educacéo; e) Medidas de apoio
individualizadas e efetivas sejam adotadas em ambientes que maximizem o
desenvolvimento académico e social, de acordo com a meta de inclusédo
plena. (Decreto 6.949 de 25/08/2009 — Artigo 24 Educacdo, item 2.).

O Relatério Mundial sobre a Deficiéncia (2012 p. 213) ressalta que “Garantir
que criancas com deficiéncia recebam educacdo de boa qualidade num ambiente
inclusivo deveria ser prioridade em todos os paises”.

Vale lembrar, também, que em 1976, foi proclamado pela Organizacdo das
Nagdes Unidas (ONU), 1981 o Ano Internacional das Pessoas Deficientes, com o
lema: “Participacdo plena e igualdade”. Com isso, uma parte da sociedade em
muitos paises comecou a tomar conhecimento da necessidade de mudar o enfoque
de seus esforcos. Porém, foi a partir da década de 80 que o conceito de inclusdo

alavancou nas escolas e as lentes se ampliaram para o aluno com deficiéncia.

' Ementa: Estabelece as diretrizes e bases da educacéo nacional; Situag&o: ndo consta revogacéo
expressa; Chefe de Governo: Fernando Henrique Cardoso; Origem: Legislativo; Fonte: D.O. de
23/12/1996, P. 27833; Referenda: Ministério da Educagéo e do Desporto — MEC.

2 Em 13 de dezembro de 2006, a Assembleia Geral da Organizacdo das Nacdes Unidas (ONU)
adotou o texto da Convencdo sobre os direitos das pessoas com Deficiéncia. No artigo 24, a
Convencao trata do “direito a educacao”.
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O tempo gasto pela sociedade com a educacao das gera¢cfes tem aumentado
nessas Ultimas décadas (..). A educacdo escolar assume formas
especializadas, exigindo que o trabalho do educador se diferencie, que os
programas de estudo se alterem, que novos métodos pedagdgicos sejam
aperfeicoados, etc. (BARROCO, 2007 apud BARROCO, 2001).

A Convencao da ONU defende um sistema educacional inclusivo em todos os
niveis, sendo que um dos objetivos da educagdo é a participacdo efetiva das
pessoas com deficiéncia em uma sociedade livre, dai a necessidade em construir
escolas capazes de garantir o desenvolvimento integral de todos os alunos, sem
excecdo. Entretanto, o Relatério Mundial sobre a Deficiéncia, explicita que “é
necessaria uma mudancga sistémica para remover barreiras e fornecer instalagdes e
servicos de apoio razoaveis e garantir que criancas com deficiéncia ndo sejam
excluidas do sistema educacional corrente”. (2012, p. 213).

Apesar dos avancos tedricos e da legislacdo favorecedoras da incluséo,
percebe-se a permanéncia de dificuldades que as pessoas apresentam no seu dia-
a-dia para entender e aceitar as diferencas individuais e valorizar as pessoas dentro
da diversidade humana. Assim, criam-se uma serie de barreiras arquitetdnicas e/ou
atitudinais, que limitam as pessoas com deficiéncia, de ir e vir livremente.

Sawaia (2010) afirma que:

Todos os estudos reforcam a tese de que o excluido ndo est4d a margem da
sociedade, mas repbe e sustenta a ordem social, sofrendo muito neste
processo de inclusdo social. Eles sdo unanimes em apontar as necessidades
éticas e afetivas, em valorizar a diversidade de necessidades e sofrimentos e,
consequentemente, em evitar o modelo (nico, uniformizante, nas reflexdes

tedricas e nas politicas publicas. (p.12).

Sawaia ao expor tal afirmacao, deixa claro, a importancia do campo ético e
afetivo a inclusdo das pessoas, aonde todos possam agregar a diversidade, suas
esperancas para atender ao bem comum e fazer com que a transformacéo seja uma
constante para todos. Sobretudo a pesquisadora revela que considera “ser nosso
dever buscar recursos estimulantes de reflexdo”. (SAWAIA, 2006 p. 50).

A teoria vigotiskiana é um desses recursos. Ela entende que uma crianga cujo
desenvolvimento tenha sido comprometido por um “defecto” n&o significa
necessariamente que esta sera menos desenvolvida que seus coetaneos normais,

mas uma crian¢a que se desenvolveu de um jeito diferente. (VYGOTSKI, 1997).
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Segundo Barroco (2007):

(...) a compreensédo do desenvolvimento diferenciado pela deficiéncia ou por
outra necessidade especial € a defesa do atendimento educacional as
pessoas sob esta condigdo feita por Vigotski constituem-se, em um d s mais
importantes capitulos da Histéria da Educacao Especial que, como visto, é

marcada por importantes feitos. (p.194).

Ainda, segundo o especialista, a capacidade de analisar, diferenciar e definir
quantitativamente o grau de deficiéncia pode criar caminhos para o desenvolvimento
do individuo além de ampliar o campo do saber cientifico. Adverte ainda, que toda
crianca independente de sua condicdo intelectual, passa por fases especificas em
seu desenvolvimento, portanto, cada qual com suas necessidades, e afirma,
“pecualiaridad cuantitativa, una estructura especifica del organismo y de la
personalidad (...)". (p.12).

Ou seja, cada qual tera seu desenvolvimento de forma diferenciada. Para

corroborar com sua ideia, cita Gurtler que:
declara la debilidad mental infantil como una varieidad especial, como un tipo
especial de desarrollo, y no como una variante cuantitativa del tipo normal. Se
trata, dice, de formas organicas diferentes, a semejanza del renacuajo y la
rana (R. GURTLER, 1927).(VYGOTSKI, 1997, Tomo V, p. 13), grifos do autor.

De acordo com as leituras feitas sobre as teorias vigotiskianas, fica claro que
o desenvolvimento humano, o aprendizado e as relagdes entre desenvolvimento e

aprendizado sdo pontos centrais em seus estudos:

(...) Vygotsky enfatiza, em sua obra, a importdncia dos processos de
aprendizado. Para ele, desde o nascimento da crianca, o aprendizado esta
relacionado ao desenvolvimento (...). Existe um percurso de desenvolvimento,
em parte definido pelo processo de maturacdo do organismo individual,
pertencente a espécie humana, mas é o aprendizado que possibilita o
despertar dos processos internos de desenvolvimento que, ndo fosse o
contato do individuo com certo ambiente cultural, ndo ocorreriam (OLIVEIRA
2003, p.56).

Vigotski demonstra que a crianca com deficiéncia pode e consegue se
desenvolver com ajuda da aprendizagem mediada por pessoas que tenham

conhecimentos mais amplos e diferentes.
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Vigotski afirma que ndo se pode nivelar o grau de deficiéncia do individuo, &
importante antes estimular, para avaliar como se da o seu desenvolvimento, de
acordo com seu organismo e personalidade. Cita W. Stern que reforca a ideia de
que quando ha um estimulo, o individuo tende a desenvolver outras capacidades:

Asi como en un ciego no se eleva, compensatoriamente, la capacidad de
diferenciacion al tacto, (...). Una memoria fragil, por ejemplo, se compensa
con la comprennsion elaborada, que sirve pra la capacidad de observar y
recordar; una voluntad débil y una insuficiencia de iniciativa se ven
compensadas por la sugestibilidad y por la tendencia a la imitacion, etc. (p. 14
e 15).

Convém retomar a questdo da compensacao, dado ser um conceito muito
usado para pensar a educacdo da pessoa com deficiéncia, apontado que ele usa o
conceito, mas na concepcao vigotskiana, a compensacdo ndo € um processo
mecanico ou automatico, pois a grande questao de Vigotski é defender que se deve
procurar outros meios de “contornar” a deficiéncia, estimulando outro aspecto que

esta presente, por meio da aprendizagem.

“La compensacion, como reaccién de la personalidad al defecto da inicio a
nuevos procesos indirectos de desarrollo, sustituye, sobreestructura, nivela
las funciones psicoldgicas”. (VYGOTSKI, 1997 p.17).

Em seus estudos sobre a teoria da compensacao focada na pessoa com
deficiéncia, Vygotski (1997) aponta Adler e Stern, psicélogos e pesquisadores que
desenvolveram suas analises direcionadas ao desenvolvimento da capacidade do
individuo e acreditam que gracas as caréncias, € que se ampliam as necessidades
(p. 16).

Contudo, Vigotski vai além e argumenta:

Seria errébneo suponer que el proceso de compensacion siempre termina
ineludiblemente en un logro, en un éxito, conduce siempre a la formacion del
talento a partir del defecto. Como cuaquier proceso de superacién y de lucha,
también la compensacion puede tener dos desenlances extremos: la victoria y
la derrota, entre los cuales se sittan todos los grados posibles de transicion
de un polo a otro (VYGOTSKI, 1997 p. 16).

Com isso ele quer destacar que a compensacao ndo é um processo natural

biolégico, mas depende da aprendizagem e do acolhimento social.
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“O que pode um corpo?” essa famosa expressdo de Espinosa'® (2011) é

pautada na ideia de que corpo é poténcia em ato, estd sempre se organizando

segundo as afetacdes que sofre na busca pelo aumento de sua poténcia.

(...) O fato é que ninguém determinou, até agora, o que pode o corpo, (...).
Pois, ninguém conseguiu até agora, conhecer tdo precisamente a estrutura
do corpo que fosse capaz de explicar todas as suas func¢des, sem falar que
se observam, nos animais, muitas coisas que superam em muito a
capacidade humana, (...). Isso basta para mostrar que o corpo, por si s, em
virtude exclusivamente das leis da natureza, é capaz de muitas coisas que
surpreendem a sua propria mente. (...) a experiéncia mostra, entretanto, que
se a mente ndo fosse capaz de pensar, o corpo ficaria inerte (Etica 3,

Proposicédo 2, Escdélio).

Corpo para Espinosa, ndo € um modelo perfeitamente estruturado e

organizado, segundo um padrdo. Ele € uma forma singular de composi¢&o. Assim,

ele afirma que o cego ndo é o que nao vé, mas que tem essa organizacao singular.

Portanto, o que chamamos de deficiéncia € uma forma singular de organizacédo do

corpo. Com isso nao se pode definir a pessoa com deficiéncia pela negagéo.

Vigotski se aproxima dessa concepc¢ao, ao afirmar que ndo se pode definir

uma pessoa com deficiéncia pela limitagdo, mas por suas potencialidades. Desse

modo, é imprescindivel quebrar paradigmas e valorizar as poténcias do corpo e nao
apenas suas limitagdes (NETO e CHAVEIRO, 2010).
Para reforgar sua argumentacao Vygotski (1997), cita Burklrn:

la ceguera, la minusvalia organica, impulsa los procesos de compensacion,
gue llevan, a su vez, a la formacion de particularidades en la psicologia del
ciego y que reorganizan todas sus funciones desde el angulo del objetivo vital

fundamental (p. 17).

Ressalta-se novamente, que esse processo depende das afetacées de meu

corpo e mente:

Pero bajo la presion de las exigencias sociales, idénticas para ciegos y
videntes, el desarrollo de estas particularidades se conforma de tal modo que
la estructura de la personalidad del ciego, en su conjunto, tiene la tendencia a
lograr determinado tipo social normal. (VYGOTSKI, 1997, p. 18).

'3 Espinosa era o filosofo preferido de Vigotski.
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As relacdes e significados sociais, portanto, tem um papel importante no
desenvolvimento do individuo e Vigotski (1997, p.18), cita a definicdo que Adler

apresenta sobre sentimento de inferioridade:

Adler denomina sentimiento de inferioridad (...) al complejo psicolégico que
surge sobre la base de la degradacion de la posicién social a causa del
defecto. En el proceso bimembre «defecto-compensacion» se introduce un
tercer miembro intermedio: «defecto-sentimiento de inferioridad-
compensacion». El defecto no provoca la compensacion directa, sino
indiretamente, a través del sentimiento de inferioridad que crea. Es facil
explicar con ejemplo que el sentimiento de inferioridad es la valoracion

psicolégica de la propia posicion social.

Sendo assim pode-se entender que o processo de menosvalia, ou melhor, a
inferioridade organica, € definida pelo meio social. Entretanto, Vygotski (1997) diz
gue tudo dependera de como este individuo ira se desenvolver e criar seus préprios
mecanismos de desenvolvimento no momento em que se posiciona na sociedade e
cria meios de comunicacao, interagindo a partir dos estimulos recebidos para lidar
com vitérias e derrotas do cotidiano, alertando assim a singularidade em meio a

determinacéo social e a relagéo.

2.3. Vigotski e o conceito da zona de desenvolvimento proximal

Optei por apresentar, neste capitulo, complementando e ampliando o que ja
foi mencionado sobre o conceito vigotskiano de ZPD, pela leitura de Newman e
Holzman (2002), porque foi pouco trabalho para Vigotski, apesar de sua importancia
e pelo debate em torno dele, inclusive a sua traducdo como aponta Bezerra no
prélogo que faz do livro: A construgcdo do pensamento e da linguagem (Vigotski
2000), e que traduziu, ao explicar porque preferiu a expressdo “zona de
desenvolvimento imediato™*”.

Segundo eles, o conceito de zona de desenvolvimento proximal — (ZDP) é a
descoberta psicolégica-metodoldgica mais importante de Vigotski, devido sua

relacdo entre: aprendizagem e desenvolvimento.

4 Resumidamente Bezerra define como um “estagio no qual a crianca traduz no seu desempenho
imediato os novos conteddos e novas habilidades adquiridas no processo de ensino-aprendizagem,
em que ela revela o que pode fazer hoje o que fez ontem ndo conseguia fazer” no Livro: A construcao
do pensamento e da linguagem / L.S.Vigotski ; traducdo Paulo Bezerra. Sdo Paulo : Martins Fontes,
2000. — (Psicologia e Pedagogia).
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O exame que Vygotsky faz da relacdo entre ensino/aprendizagem ou
instrucdo e desenvolvimento é extremamente rico e complexo. E ali que
vemos mais claramente criando a ZDP, um instrumento-e-resultado crucial do
seu préprio método marxista do instrumento-resultado. (NEWMAN E
HOLZMAN, 2002 p.71-72).

A ideia de ZDP como instrumento-e-resultado apresenta como praxis,
superando a instrumentalizacdo da aprendizagem. Nela se misturam teoria, relacéo

e aprendizagem o que resulta em reacao transformadora. (VYGOTSKI, 1991).

(...) ele aborda disciplina, aprender a escrever, gramatica, significado
consciéncia, aprendizado do conceito cientifico e aprendizado do conceito
ordinario, aprendizado de lingua estrangeira, naquilo que se nos apresenta
como uma apaixonada luta intelectual para avancgar além do estado teérico
(...) instrumento-para-resultado. (NEWMAN E HOLZMAN, 2002 p.72).

A *“aprendizagem conduz ao desenvolvimento”, na relagdo, colocando-se
como descoberta, pois se mostra desafiadora e rompe barreiras, ja que pode ser
instigante e trazer novos conhecimentos para além da teoria cientifica, proposta no

momento da aprendizagem.

A aprendizagem ¢é (til, quando se move a frente do desenvolvimento. Ao
fazé-lo, ela impede ou desperta toda uma série de fun¢Bes que estdo em fase
de maturacdo repousando na zona de desenvolvimento proximal. (...) a
aprendizagem seria completamente desnecesséria se simplesmente
utilizasse o0 que jA& amadureceu no processo de desenvolvimento, se nao
fosse ela mesma uma fonte de desenvolvimento (NEWMAN E HOLZMAN,
2002 p.72).

Com isso Vigotski reforca a ideia de que, o homem tem potencial ilimitado,
para o desenvolvimento, entretanto, precisara de ferramentas disponiveis para tanto
no contexto no qual estiver inserido. Havendo possibilidades da ZPD, a pessoa
poderd intensificar seu desenvolvimento, inclusive aquelas, que tem alguma
deficiéncia. Aqui estd uma contribuicdo importante para orientacdo da politica de
inclusdo no trabalho.

Newman e Holzman (2002 p. 73) ainda trazem outro ponto interessante sobre

a teoria vigotiskiana, ao levantar a discussdo sobre o processo de imitacdo: “A
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crianca — e o resto de n@s, neste particular — s6 pode imitar o que esta no alcance do
seu nivel de desenvolvimento (a ZDP)”. E citam outra passagem de Vygotsky que
corrobora com o contexto: “Se eu n&o sei jogar xadrez, ndo poderei jogar uma
partida mesmo que um mestre enxadrista me mostre como”. (NEWMAN E
HOLZMAN, 2002, p.73 apud 1987:209).

Em sintese, as ponderacdes de Vigotski colaboram com novas propostas de
inclusdo da pessoa com deficiéncia, ndo s6 na escola, mas também no trabalho. As
suas reflexdes sobre deficiéncia, ndo como falta, afastamento da normalidade, mas
como forma especifica da configuracdo do corpo e do desenvolvimento, sdo
fundamentais para reforcar a importancia da participacdo na escola e no trabalho.
Participar no trabalho ndo € garantir direitos de cidadania, mas direito humano, ndo
s6 dar uma forma digna de ganhar dinheiro, mas trabalho decente para colaborar
com o desenvolvimento de cada um. Elas orientam criticas sobre os procedimentos
de selecdo, na base de testes universais e quantitativos, e a defesa de uma das
maiores contribui¢cdes da psicologia a educacdo. No presente caso, a educacao pelo
trabalho: o processo seletivo deve avaliar a poténcia, as possibilidades de acéo.

Portanto, as reflexfes de Vigotski retiram a deficiéncia do lugar de caréncia,
da falta, e a coloca na histéria, demonstrando que o trabalho pode propiciar ZDP,

assim como a familia e a educacéao.

CAPITULO Ill — DIALETICA EXCLUSAO/INCLUSAO

Inclusdo pelo trabalho é tema presente em varios discursos na atualidade:
politico, na educacdo, nas empresas, na legislacdo e na saude. Consultando o
dicionario encontramos definicdes desta palavra e de outras a ela associadas, como
no Mini Aurélio — O Dicionario da Lingua Portuguesa, 2007:

Inserir: introduzir, incluir;

Integrar: tornar inteiro, completar, integralizar;

Incluir: conter ou trazer em si, compreender, abranger, fazer tomar parte,
inserir, introduzir;

Excluir: Eliminar, pbr fora, expulsar, retirar, eliminar;

Excluidos: é o que foi colocado ou deixado fora, expulso, pessoa privada dos

direitos basicos: excluido da sociedade, que foi alvo de excluséao;
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Porém, estudiosos do tema tém mostrado a complexidade do conceito de
inclus@o e de como nédo é antagdnico a exclusdo. Castel (2010 p. 27) lembra que “os
“excluidos” povoam a zona mais periférica, caracterizada pela perda do trabalho e
pelo isolamento social’. Para este autor € necessario destacar que atualmente é
dificil tracar fronteiras claras e objetivas entre essas zonas, uma vez que as pessoas
se tornam vulneraveis ao processo de exclusao.

Sawaia (2010) reflete sobre a ambiguidade dos conceitos de exclusao e
inclusao e revela que had uma “(...) complexidade e contrariedade que constituem o
processo de exclusdo social, inclusive a sua transmutacdo em inclusdo social”.

(p.07). Corrobora com esta ideia expondo que:

A sociedade exclui para incluir e esta transmutacdo é condicdo da ordem
social desigual, o que implica o carater ilusério da inclusdo. Todos, estamos
inseridos de algum modo, nem sempre decente e digno, no circuito
reprodutivo das atividades econdmicas, sendo a grande maioria da

humanidade inserida através da insuficiéncia e das privacdes, que se

desdobram para fora do econémico. (SAWAIA, 2010, p.08)

Na dimensao subjetiva, também, ndo ha definicdo rigida, podendo ir do sentir-
se incluido até o sentir-se discriminado ou revoltado ou ao mesmo tempo as duas
condicbes, entretanto isso ndo pode ser determinado apenas pela situacdo
econbmica, assim € necessario que seja determinado por formas diferenciadas de
legitimacdo social e individual, tendo em vista as manifestacbes no cotidiano
(SAWAIA, 2010).

Dessa forma, a pesquisadora define:

Em sintese, a exclusdo € processo complexo e multifacetado, uma
configuracéo de dimensdes materiais, politicas, relacionadas e subjetivas. E
processo sutil e dialético, pois s6 existe em relacdo a inclusdo como parte
construtiva dela. Nado € uma coisa ou estado, é processo que envolve o
homem por inteiro e suas relagdes com os outros. Ndo tem uma Unica forma
e ndo é uma falha no sistema, devendo ser combatida como algo que
perturba a ordem social ao contrario, ele é produto do funcionamento do
sistema. (SAWAIA, 2010 p.9).

Dando continuidade, Veras, complementa essa concepcéao afirmando que:

O debate sobre o conceito exclusdo social, contudo, vem ganhando novos

contornos na etapa contemporanea em que o dito pensamento sociologico
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europeu e mesmo O norte-americano passam a conhecer mais de perto
processos familiares a realidade latino-americana e, mais particularmente, a
brasileira. (in SAWAIA, 2010, p.29).

Sawaia (2010) aponta a diluicdo de fronteira entre exclusdo inclusdo, nas
sociedades contemporaneas, para indicar o risco de medidas e leis se desvirtuarem
em inclusao perversa.

Guedes (2010, p.67) diz que *“tanto a inclusdo quanto a exclusdo sao
processos socio-historicos decorrentes de recalcamentos da vida social vividos com
necessidades do eu, sentimentos e significados e acfes”.

Ampliando o conceito, pode-se dizer que ambas interagem uma em funcao da
outra, ha diferencas entre elas, entretanto “é importante reconhecer que existem
diferentes niveis de exclusdo a depender do quanto as pessoas deixam de participar
de situacbes que gostariam, em decorréncia de impedimentos impostos por
determinada condicao” (Guedes 2010, p.67), entendo nesse contexto, as pessoas
com deficiéncia.

Guareschi (in, Sawaia 2010, p.143) reforca que:

Para compreender com mais clareza e profundidade a importancia da
exclusdo nos dias de hoje é necessario ampliar nossa visdo de mundo e
identificar certos determinantes histéricos que se fazem hoje presente. Por
detrds do conceito de exclusdo, surge e toma forma um novo mundo que

desponta provocativo e até certo ponto aterrador.

Veras, 2010 compara exclusdo a palavra “mae” tendo em vista seu conceito
amplo, ja que esta palavra abriga varios significados, ou seja, exclusdo esta para
além de excluir pessoas, mas que engloba grupos do mercado de trabalho, pessoas
com deficiéncia, pessoas em vulnerabilidade social, educacado, politicas publicas,
sociais etc..

Portanto, considerando a complexidade do fendbmeno, e para nao cindir ou
simplificar ou escamotear a desigualdade social, o conceito aqui usado de inclusdo é
o de Sawaia, que aponta a dimenséo perversa da inclusdo, pois ela pode ser uma
forma de incluir pela excluséao.

Silvia Lane, na capa do livro (Sawaia 2010, Artimanhas da exclusao), ilustra

esse posicionamento tedrico:



55

Quem sé&o os excluidos, disfarcados em incluidos? S&o aqueles que, para
ndo denunciarem as injusticas decorrentes da ideologia dominante,
necesséria para manutencdo do poder de alguns e de um status quo, séo
“incluidos” no sistema. S&o 0s negros que denunciam a escraviddo, hoje
disfarcada em preconceitos ou discriminacées ambiguas. Sao deficientes que
denunciam a auséncia da Salde Publica e de Educacéo reabilitadora. S&o os
pobres que denunciam a injustica econdmica e a ma distribuicdo de renda

gue impede 0 acesso a educagéo.

Na presente pesquisa, visamos analisar uma das pospostas contemporaneas
de inclusdo das pessoas com deficiéncia. Um avangco na garantia dos direitos
humanos, em termos juridicos, politicos, mas conforme a leitura aponta nao

consegue se efetivar socialmente e subjetivamente.

(...) reconhecimento como pessoa de direito tende a aplicar-se a todo sujeito
na mesma medida; os direitos individuais de desligam das expectativas
concretas especificas dos papéis sociais, uma vez que, agora, competem, em
igual medida, a todo homem na qualidade de ser livre de modo independente
do grau da estima social. Afirma-se, dessa forma, um novo carater do
reconhecimento juridico e se originam duas formas distintas de respeito:
reconhecimento juridico aparece como a expresséo de que todo ser humano,
sem distincdo, deve ser considerado um “fim em si”; por outro lado, o
“respeito social” salienta o “valor” do individuo singular medido pelos critérios
de relevancia social. (MATOS 2013, p.61-62).

Matos (2013) revela uma inclusdo perversa, pois ao mesmo tempo em que 0s
direitos séo iguais para todos, ha formas avaliativas para definir o ser humano a
partir do referencial valorativo que destaca propriedades pessoais e concretas,
“melhor ou pior”, quando néo, “valor das virtudes” dos individuos.

Para colaborar com essas andlises vamos pesquisar: 0 processo seletivo com
intencao de refletir o seu papel na qualidade da inclusdo da pessoa com deficiéncia,
no ambito organizacional, ou seja, na contratacdo, permanéncia e satisfacdo de

profissionais com deficiéncia.
A medida que se reconhece a qualidade do trabalho da pessoa com
deficiéncia, contribui-se para a realizacdo do ego desta, para a construcédo de
sua identidade e para a constituicdo de sua saude mental. (Carvalho, 2010

p.46). “O reconhecimento é a forma especifica da retribuigdo moral-simbdlica
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dada ao ego, como compensacdo por sua contribuicdo a eficacia da
organizacéo do trabalho” (LIMA, 2004, p.8 apud CARVALHO, 2010, p.46)".

Em uma sociedade capitalista, com tanta competitividade no mercado de
trabalho, as pessoas com deficiéncia precisam estar preparadas para o trabalho,
tanto quanto, as pessoas sem deficiéncia, dai a importancia do reconhecimento
como retribuicdo da eficacia neste contexto organizacional, para este grupo social,
no qual se devem respeitar as necessidades individuais que possam se apresentar,
acima de tudo.

E importante reforcar que as pessoas com deficiéncia, na maior parte das
vezes, sao vitimas da falta de acessibilidade, dificuldades de acesso e permanéncia
no mercado de trabalho. Portanto, independente da existéncia de legisla¢cdes, uma
vez que se intui serem poucos o0s investimentos ainda nesta area, que atendam as
necessidades impostas, se faz necessaria uma reflexdo pontual para que a incluséao
se torne de fato acdo efetiva e todos, independentes de suas caracteristicas, tenham
oportunidade.

As reflexdes tedricas de Vigotski sobre defectologia, que orientam a presente
pesquisa indicam, como visto acima, que o trabalho, assim como a educac¢éo podem
criar ZDP, relacionamentos que promovam o desenvolvimento pela aprendizagem.

A inclusdo de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho, ndo tem
motivacado financeira, mas humana. Portanto, é fundamental e necesséario que tanto
as entidades publicas, bem como as privadas, entendam e reconhecam seu papel
como agentes provedores de oportunidade para que este grupo conquiste seu
espaco no mercado, propiciando a promocao social de vocacdo e aptidao
profissional (Carvalho, 2010 - In Carvalho-Freitas / Marques 2010); e ndo a inclusao

perversa.

'3 Livro: Trabalho e Pessoas Com Deficiéncia — Pesquisas, Praticas e Instrumentos de Diagnésticos —
Organizadores Maria Nivalda de Carvalho-Freitas, Antonio Luiz Marques — Capitulo 2 — Os desafios
da Inclusdo da Pessoa com Deficiéncia no Ambiente de Trabalho — Karina M. de Carvalho.
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CAPITULO IV — METODOLOGIA

Marconi e Lakatos (2003 p.83) corroboram expondo que “todas as ciéncias
caracterizam-se pela utilizacdo de métodos cientificos; (...) a utilizacdo de métodos
cientificos ndo € da alcada exclusiva da ciéncia, mas ndo ha ciéncia sem o emprego
de métodos cientificos”. Severino (2002, p.162) explica que “entende-se por métodos
os procedimentos mais amplos de raciocinio, enquanto técnicas sao procedimentos
mais restritos que operacionalizam os métodos, mediante emprego de instrumentos
adequados”.

Aquino (2010, p.63), por sua vez, propde que “(...) ndo se deve colocar
informacdes superdetalhadas para quem é leigo no assunto nem, tampouco, omitir
passos importantes para os estudiosos da area”.

Portanto, a partir das citacdes, pode-se concluir que, em se tratando de um
trabalho de cunho cientifico, ha necessidade da utilizacdo de instrumento de
pesquisa adequado para a realizacédo do estudo.

Sendo assim, informamos que a metodologia a ser utilizada para esta
pesquisa € de inspiracdo qualitativa e, conforme aponta Severino (2007), como séo
varias metodologias de pesquisa a compor a abordagem qualitativa, € necessaria a
referéncia aos fundamentos epistemoldgicos para se atender as especificacbes
metodoldgicas. Nesse quesito, a pesquisa esta em consonancia com a psicologia
sécio-histdrica que “entendem o método como algo a ser praticado — nao aplicado”.
(NEWMAN e HOLZMAN, 2002 p.47).

Creswell (2010, p. 43) define a abordagem qualitativa como “um meio para
explorar e para entender o significado que os individuos ou os grupos atribuem a um
problema social ou humano”.

Para (Chizzotti, 2006) a pesquisa qualitativa atua no campo multidisciplinar,
no qual envolve tanto as ciéncias humanas, quanto as sociais, adotando
multimétodos para encontrar sentido, bem como interpretar os significados que as
pessoas dao a eles. Sobretudo, afirma: “o termo qualitativo implica uma partilha
densa com pessoas, fatos e locais que constituem objetos de pesquisa, para extrair
desse convivio os significados visiveis e latentes que somente sdo perceptiveis a

uma atencao sensivel”. (p.28).
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Cabe, portanto, inferir que a pesquisadora atuara ativamente na interpretacao
dos resultados obtidos nesta pesquisa, haja vista, o0s diversos cenarios
apresentados durante a coleta de dados, o que permitira a compreensao do sentido
das expressodes linguisticas, além da amplitude nos resultados do estudo.

Os procedimentos escolhidos foram diversos e inspirados na etnologia, que
Gil (2007 p.40), define “como proposito o0 estudo das pessoas em seu proprio
ambiente mediante a utilizagdo de procedimentos como entrevista em profundidade
e observacéo participante”, uma vez que se afina com os demais autores ja citados e
que também comungam de modo geral para os estudos das mdltiplas
manifestacfes. Sao eles:

a) entrevistas semiestruturadas

b) analise documental.

a) A entrevista foi escolhida considerando que ela utiliza um roteiro
previamente elaborado e deixa os participantes mais a vontade para responder esse
roteiro, sem dar respostas condicionadas ou padronizacdo de alternativas.
(MANZINI, 2011)

Segundo Gil (2010):

Entrevistas informais sdo mais utilizadas na pesquisa etnografica (...) mas,
assim como as entrevistas estruturadas, também tém uma agenda especifica,
embora ndo explicita. O pesquisador as utiliza para descobrir as categorias
de significados no ambito de uma cultura. Sao Uteis para descobrir o que as

pessoas sabem, pensam, creem, aspiram e temem, bem como para comparar

essas percepcdes com as das outras pessoas. (p.129-130).

A entrevista com os profissionais visou entender a forma de sentir, pensar e
agir do selecionador, na confluéncia entre sua formacao profissional, os interesses
da empresa, bem como as exigéncias da lei de cotas, além das dificuldades
encontradas na atuagao do profissional de selecdo para contratacdo da pessoa com
deficiéncia, no ambito organizacional e nas respectivas vagas em aberto.

Como também, com a explanacdo dos procedimentos utilizados nos
processos seletivos para aprovacdo ou nao dos candidatos, que se enquadram na
Lei de Cotas 8213/91, para o respectivo setor em questao.
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b) Analise documental, na qual Marconi e Lakatos (2003, p.174) trazem a luz
informacfGes importantes para essa etapa que indiretamente agrega as demais

etapas, sobretudo quando afirmam que:

Toda pesquisa implica o levantamentos de dados de variadas fontes,
guaisquer sejam os métodos ou técnicas empregadas. Esse material-fonte
geral é (til ndo so por trazer conhecimentos que servem de back-ground ao
campo de interesse, como também para evitar possiveis duplicacbes ou
esforcos desnecessarios; pode ainda sugerir problemas e hipéteses e orientar

para outras fontes de coleta.

Portanto, segundo as autoras, esta fase vislumbra a coleta de informacdes
prévias e o levantamento de dados podera ser feito de duas maneiras: pesquisa
documental, na qual elas definem “fontes primarias” e/ou pesquisa bibliograficas,
como “fontes secundarias”. Gil (2010), também, deixa sua contribuicdo neste
quesito, ao expor que, em se tratando de documentos, “a consulta as fontes
documentais é imprescindivel em qualquer estudo (...) um estudo referente a
determinada organizacdo, mediante a consulta a documentos, torna-se possivel
obter informacdes referente a sua estrutura e organizacao (...)". (p.121).

Os documentos analisados estao explicitados no 3° passo.

4.1 — Sujeitos

Gestores do RH que fazem a selecdo do trabalhador de empresas que
cumprem a lei de cotas.

Sendo assim, as entrevistas foram realizadas com cinco profissionais ao todo,
sendo (01) um da (EM) e (04) quatro da (EH), essas definicdes ocorreram, tendo em
vista, o porte de cada uma das empresas e a autorizacao para realizar a pesquisa.

A escolha dos sujeitos seguiu o critério de tempo e exercicio da fungao.
Entendendo que os processos seletivos seguem alguns critérios de avaliacdo, em
relacdo ao perfil do candidato e a vaga em questdo, conforme ja exposto,

anteriormente.

4.2 — Critérios para selecdo das empresas
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Para os critérios de escolha foram definidos que seriam duas empresas
representativas de duas posicoes frente a lei de cotas: uma que a cumpre a outra
gue ndo consegue respeita-la integralmente em termos numéricos.

Foram escolhidas:

1- (EM) Empresa no ramo Metallrgico®® — cumpre a lei de cotas, atualmente:

e Empresa fundada em 1958, a (EM) vem se consolidando como um tradicional
fabricante de juntas e componentes para vedacdo automotiva, agricola e
industrial, atuando no mercado nacional, Mercosul, Europa e USA.

e Qualidade, tecnologia e sustentabilidade sdo aplicadas nos produtos e
processos desenvolvidos pela (EM), que é certificada ISO/TS 16.949 e ISO
14.001.

e Modernas instalacbes em sua planta industrial de 35.000 m2, situada no
municipio de Tabodo da Serra, na grande Sao Paulo, foram ampliadas para o
desenvolvimento da mais nova fabrica de retentores do mercado.

e Missdo: “A preocupacdo com qualidade e crescimento sustentavel, aliado
a modernos conceitos de gestao integrada, a parceria com distribuidores e a
eficiente assisténcia ao aplicador, garantem o sucesso e o reconhecimento da
marca (EM) no mercado”.

e Total de empregados: 280

e Porcentagem para cumprimento da lei de cotas: 3% - que representam no
guadro de empregados 09 pessoas.

e Total de contratados em cumprimento a lei de cotas: 10 empregados, que
representam a porcentagem de 3,5%, portanto, acima da cota.

e Tipos de deficiéncia: (ver Quadro 06)

'8 Informac@es retiradas na integra dos materiais desenvolvidos durante o ano de 2013, em parceria com a Kzulo
propaganda. 2013, Historico de Comunicagdo — Manual e/ou Encarte publicitario cedido pela propria empresa no
momento das visitas/entrevistas. Fevereiro/2015 — Junho/2015.
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Quadro 06 - Representacéo das contrataces da (EM) por Tipo de Deficiéncia.

) o ) Total por Departamento
Tipo de Deficiéncia o _ Observacéo
deficiéncia
] Encurtamentos de Operacional/Fabrica
Fisica 04 empregados
Membros
] 01 Monocular Operacional/Fabrica
Visual 02 empregados )
01 Parcial
Intelectual/Mental 01 empregados Alfabetizado Operacional/Fabrica
Reabilitados 03 empregados - Operacional/Fabrica
Total de Contratados 10 empregados - Operacional/Fabrica

Fonte: Departamento de RH (EM), elaborada por Silva, (2015).

2- (EH) Empresa no ramo Hospitalar'’ — ndo cumpre a lei de cotas atualmente:

(EH) é uma das maiores entidades filantropicas de saude do Brasil — com
cerca de 38.500 funcionarios, atuando em nove estados e 28 municipios, e
com a vocacao de contribuir para a melhoria dos servicos médicos prestados
a populacéo.

Atua nos ambitos: federal, estadual, e municipal, em harmonia com suas
politicas de saude e de educacdo; e também como organizacdo social
aprovada nos estados de Sao Paulo, Acre, Rio de Janeiro, Minas Gerais,
Para, Parani, Mato Grosso, Santa Catarina e Tocantins, e em muitos
municipios, na geréncia de servicos e organizacdes de saude, por meio de
convénios e contratos de gestao.

Missdo: “Atuar com exceléncia na atencdo a saude, sem preconceito,
distincdo ou classificacao dos cidadaos”.

Visdo: “Ser reconhecida como organizacao filantropica brasileira em saude
de maior abrangéncia e competéncia”.

Valores: “Capacitacao; Compromisso Social; Confiabilidade;
Empreendedorismo, Equidade; Etica; Humanizacéo; Qualidade;
Sustentabilidade ecoldgica, econdmica e social; Tradigdo; Transparéncia”.
Observacdo — Tendo em vista 0 numero de empregados e o tamanho da

empresa, faremos um recorte nos dados e sera considerado para esta

7 Informacdes retiradas na integra dos materiais — Manual e/ou Encarte publicitario cedido pela propria empresa
no momento das visitas/entrevistas. Fevereiro/2015 — Junho/2015.
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pesquisa a Unidade de S&o Paulo (UN-SP) / Capital, uma vez que o
departamento de RH mantém controle apenas dos dados desta Unidade de
trabalho.

e Total de funcionarios: aproximadamente 3.500 — UN/SP / Capital.

e Porcentagem para cumprimento da lei de cotas: 5% - que representam no
quadro de empregados 175 pessoas.

e Total de contratados em cumprimento a lei de cotas: 150 empregados,
gue representam em porcentagem 86%.

e Tipos de deficiéncia: (ver Quadro 08)

Quadro 07 - Representacéo das contratacfes da (EH) por Tipo de Deficiéncia.

Departamentos
(Observacéao: ver
) o ) Total por
Tipo de Deficiéncia o ) Observacéo Quadro 08.1)
deficiéncia
Desmembramento por

cargo/funcéao
Fisica 79 empregados 02 - cadeirantes Administrativo/Operacional
Auditivo 19 empregados 01- auditivo total Administrativo/Operacional
Visual 27 empregados 06 - cegos totais Administrativo/Operacional
Intelectual/Mental 05 empregados - Administrativo/Operacional
Multiplos 04 empregados - Administrativo/Operacional
Reabilitados 16 empregados - Administrativo/Operacional
Total de Contratados 150 empregados - Administrativo/Operacional

Fonte: Departamento de RH (EH) UN/SP, elaborada por Silva, (2015).
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Deficiéncia Fisica:

Total de Empregados

Cargo / Funcéo

01 Almoxarife

01 Aprendiz

02 Ascensoristas

01 Assistente Administrativo
01 Assistente de Engenharia
29 Auxiliar Administrativo

02 Auxiliar Anestesista

01 Enfermeiro

04 Auxiliar Farmécia

01 Auxiliar Nutri¢céo

01 Aucxiliar Servigos Gerais
02 Auxiliar Técnico (Tecnologia da Informacao)
01 Camareira

02 Continuo

03 Controlador de Acesso
01 Copeiro

04 Escriturario

01 Farmacéutico

02 Fisioterapeuta

01 Médico

01 Professor de Educacéo Fisica (Creche)
01 Serralheiro

01 Técnico Mecénico

01 Técnico de Nutricdo

14 Técnico de Radiologia

79 empregados

25 cargos/funcao — administrativos / operacionais - Piso salarial de classe

Deficiéncia Auditiva

02 Aucxiliar de Nutricdo

10 Auxiliar Administrativo
02 Auxiliar de Farmécia
01 Continuo

01 Controlador de Acesso
01 Motorista

02 Técnico de Radiologia

19 empregados

07 cargos/funcdo — administrativos / operacionais - Piso salarial de classe
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Deficiéncia Visual

01 Ajudante de Servicos Gerais
01 Analista de Pessoal

02 Aprendiz

01 Assistente de Engenharia
06 Auxiliar de Radiologia (Camara Escura) — 06 cegos total
06 Auxiliar Administrativo

01 Auxiliar de Sala (Creche)

01 Auxiliar de Farméacia

01 Auxiliar de Servigos Gerais
01 Auxiliar Técnico

02 Controlador de Acesso

04 Técnicos de Radiologia

27 empregados

12 cargos/fungdo — administrativos / operacionais — Piso salarial de classe

Deficiéncia - Intelectual / Mental

01 Auxiliar de Servigos Gerais
01 Aprendiz
03 Auxiliar Administrativo

05 empregados

05 cargos/funcao — administrativos / operacionais — Piso salarial de classe

Deficiéncias Mdltiplas

04

Auxiliar Administrativo

04 empregados

01 cargo/funcdo — administrativo — Piso salarial de classe

Reabilitados

03 Ascensorista

03 Auxiliar Administrativo

02 Auxiliar de Enfermagem

01 Auxiliar de Nutricdo

01 Auxiliar de Servigos Gerais

02 Controlador de Acesso

01 Copeira

01 Instrumentadora

01 Operador de Maquina — Lavanderia

01 Técnico de Suporte (Tecnologia da Informacéo)

16 empregados

10 cargos/fungdo — administrativos / operacionais — Piso salarial de classe

150 empregados

Diversos cargos (Administrativos e Operacionais) Area da Satde

Observacdo: de acordo com negociacao sindical da categoria, ndo podera haver diferencas salariais

entre empregados com ou sem deficiéncia, conforme rege a lei, a remuneragéo deve ser equitativa.
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4.3. Etapas da pesquisa

Os passos seguidos pela presente pesquisa se sucederam, conforme descrito
abaixo:
Primeiro passo - foi definir as empresas. Duas preocupacoes: Nao é facil ter

a concordancia da empresa para um tipo de pesquisa com esse objetivo;

Segundo passo - foi obter aprovagdo dos recursos humanos das empresas
escolhidas para este trabalho e o do Comité de Etica em Pesquisa da Universidade -
PUC/SP.

Terceiro passo - foi realizar o resgate histérico de ambas as empresas
escolhidas para entender o contexto organizacional no qual estdo inseridas. Para
este resgate historico, foi feita uma reunido com gestores de recursos humanos de
cada uma das empresas, no qual disponibilizaram material ilustrativo, como:
encartes e manual de integragdo de novos funcionarios, que utlizamos para o
levantamento histérico de ambas as empresas, bem como outras informacdes:
missdo, visdo, valores, ramos de atividade. Também, contamos com outros
elementos importantes e necessarios para este levantamento de dados: nimero total
de funcionarios, percentagem total para o calculo do cumprimento a lei de cotas,

8213/91, perfil das funcdes para contratacdo de funcionarios, entre outros.

Quarto passo - conhecer o perfil (tipo de deficiéncia) das pessoas com
deficiéncia empregadas em cada uma das instituicbes, funcédo praticada pelos

contratados, alinhada as competéncias e habilidades de cada profissional.

Quinto passo - discussbes com o departamento de recursos humanos de

modo a finalizar a pesquisa em ambas as empresas.

Sexto passo - andlise dos dados: as entrevistas foram transcritas com o
diario de campo, lidas exaustivamente, buscando unidade de sentido e descri¢cao
das atividades realizadas. Gil (2010) afirma que a pesquisa etnografica privilegia os
membros organizacdo, valorizando seus pontos de vista e cabe ao pesquisador

identificar as “categorias locais de significados” nos dados colhidos, ja que as
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categorias representam o cerne da pesquisa e seu entendimento € indispensavel na
construcdo dos resultados e conclusivo para o estudo. Portanto, o pesquisador, ao
final desta etapa, devera elaborar uma lista de categorias, tendo como referéncia os
dados coletados.

4.4. Resultados

Optamos em elaborar um quadro, conforme segue (ver quadro 08), uma vez
gque os dados apresentados nas entrevistas, por ambas as empresas, Sao

semelhantes.

Quadro 08 — Quadro ilustrativo do perfil do profissional de RH frente a selecdo de pessoas

com deficiéncia para o trabalho em empresa, em obediéncia a lei de cotas.

Total de Profissionais entrevistados
(EM) — 01 Gestor de RH

(EH) — 01 Gestor de RH / 01 Gestor Area Técnica / 03 Selecionadoras de Pessoal

a) Perfil do Pesquisado:

Género 04 mulheres 01 homens
Idade Entre: 30 e 59 anos.
Formacdo Académica Todos possuem formagé&o superior.
Funcao/Cargo Todos estdo em cargos de gestéo.
Setor de Responsabilidade 05 profissionais atuam no RH especificamente.

Entre: 05 e 36 anos, o funcionario mais antigo
Tempo de Empresa trabalha na (EM) e praticamente é seu 1°
emprego.

Em linhas gerais todos atuam a mais de 10 anos

Experiéncia com Gestédo de Pessoas .
na area de RH.

b) Politica de contratacdo x Sentimentos dos Gestores frente a selecao:

Todos afirmaram que ndo ha diferencas entre 0s
processos seletivos, seja para pessoas com
deficiéncia ou sem deficiéncia. O que pode haver
no caso de candidatos com deficiéncia, € uma
adequacao entre o perfil do candidato e a
atividade em questéo, levando a empresa ao
aproveitamento desse profissional.

O processo seletivo para Pessoa com
Deficiéncia é diferenciado?

Sente-se preparado para selecionar Pessoas Todos concordaram que sim e s&o unanimes em
com Deficiéncia? esclarecer que foram aprendendo na pratica.
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Conhece a Lei de Cotas 8213/91

Todos afirmam conhecer a lei, entretanto relatam
gue ha especifica¢bes na lei, que ainda ndo
estdo claras para eles.

C) Préatica — Processo de Recruta

mento e Sele¢cdo (R&S) para PcD:

Dificuldades

Encontrar candidatos disponiveis, pois sdo
varias questdes que interferem neste quesito.
Por exemplo: a (EM) declara que ha dificuldade
de acesso para empresa, mesmo a companhia
oferecendo transporte gratuito para os
funcionarios, ndo atende as demandas da
regido. J4 a (EH) procura flexibilizar as vagas em
funcédo do perfil do candidato com relagéo a
deficiéncia, mais ainda nédo é o suficiente, pois o
maior nimero de vagas que possui ho quadro
em aberto sdo vagas técnicas que exigem
formag&o especifica e na maior parte das vezes
os candidatos disponiveis nao atendem o perfil.

Fontes para captacao de curriculos de Pessoas
com Deficiéncia

Associagfes especificas / Consultorias
Terceirizadas / Indica¢des internas / Site interno
da empresa “Trabalhe conosco”.

Acompanhamento e Feedback para
contratados

Todos revelaram fazer acompanhamento e
fornecer feedback aos funcionarios contratados,
ressaltando que esse processo é feito sempre
em pareceria com a lideranga imediata.
Acreditam que é importante o gestor estar
presente no feedback ja que é este que atua
diretamente com funcionario.

d) Politicas de retencdo de empregados:

Politicas de retencéo

Ambas as empresas possuem politicas de
retencéo com cesta de beneficios. Entretanto:

A (EM) se destaca tanto em salario, quanto em
beneficios oferecidos aos funcionérios como
serd especificado mais adiante na entrevista.

A (EH) declarou ndo possuir uma carteira de
beneficios mais atrativa o que em algumas
situagdes torna-se um dificultador para contratar
ou reter mao de obra de modo geral, ou seja,
nao so de profissionais com deficiéncia, mas
também de profissionais sem deficiéncia.

Acessibilidade

Ambas as empresas, admitem ndo possuir
acessibilidade plena nos departamentos.
Ressaltamos nesse caso a importancia
conhecimento a (ABNT NBR 9050)*8, que
oferece parametros especificos com objetivo de
propor ajustes mediante as normas de

acessibilidade vigente de forma a tornar a planta

¥ ABNT-NBR 9050:2004 esta acessivel: www.pessoacomdeficiencia.gov.br. Norma Brasileira ABNT

NBR 9050, segunda edi¢cdo 32.05.2004 — valida a

partir de 30.06.2004. Acessibilidade a edificacdes,

mobiliario, espacos e equipamentos urbanos — Acessobility to buildings, equipment and the urban

environment.
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acessivel para todas as pessoas independente
de ter ou nao deficiéncia. As duas empresas tem
esse conhecimento de modos que mesmo de
forma morosa estdo modificando seus
ambientes, mas longe de atender as
necessidades plenas dos profissionais com
deficiéncia que trabalham em ambas as
empresas, ja que essas adequacdes requerem
investimento e tudo depende das prioridades que
cada uma possui. Lembrando que também foge
a autonomia dos profissionais de RH esse tipo
de investimento.

Em comparagéo aos empregados sem
Rotatividade deficiéncia a rotatividade de Pessoas com
Deficiéncia é menor

a) Empregabilidade - Qualificacdo, competéncia e habilidades:

Indicador de avaliagao Candidato x cargo x perfil da vaga

Fonte: Entrevistas realizadas com os profissionais de RH das empresas pesquisadas, quadro
elaborado por Silva em jul/2015.

4.6. Analise dos dados

Os dados levantados das duas empresas: (EM) — Empresa Metalurgica e (EH)
— Empresa Hospitalar, foram analisados em separado e colocados, inicialmente em
um quadro comparativo (Quadro 08), segundo as principais questdes. Depois foi
feita uma segunda analise das entrevistas buscando categorias de sentido de

interesse da pesquisa, que séo:

b- Politica de contratagdo x sentimento dos gestores frente a selecao:

1- Quando questionados sobre as possiveis diferencas no processo seletivo
para pessoas com deficiéncia x pessoas sem deficiéncia, as respostas

obtidas, em sintese foram:

Bom, o processo seletivo de maneira geral, quando a gente tem uma
contratacdo, a gente ja ndo direciona para pessoas se portadoras™ ou nao,

abrimos, a vaga independente disso. (...) Entdo vocé ndo esta direcionando.

¥ Observamos que o termo portador de deficiéncia, ndo é mais utilizado, tendo em vista que a
ninguém porta deficiéncia, portanto a partir de 2007 universalmente o termo foi substituido por
Pessoas com Deficiéncia. (Sassaki, 2010).




69

“Ah, vou contratar um portador”, ndo, vocé vai contratar um funcionario. (...)
Entdo a gente parte desse principio. (...) E, o primeiro passo, é receber o
curriculo da pessoa, fazer uma analise, receber a pessoa, porque geralmente
guando surge a vaga, surge uma indicagdo em virtude das nossas
necessidades, as vagas geralmente, quando surge, a gente faz a contratacédo
através de indicacdo interna, (...) e geralmente ja tem algumas indicacdes.
(EM) Gestor de RH

(...) Meu trabalho é s6 com reabilitados do INSS (...) esse programa de
parceria com a Previdéncia Social para reabilitar na instituicdo € como uma
acao até pela inclusdo, porque conta pela inclusédo ndo s6 as contratagdes,
contam também algumas ac¢des que vocé pratica, ajuda muito para vocé ter
uma negociacado melhor com os érgaos publicos. Entdo essa parceria com a
Previdéncia Social, ela ocorre aqui nessa unidade, nés ja tentamos estender
para outras unidades, mas nos ainda ndo tivemos a liberacdo. Entdo nés
estamos com essa parceria nos ultimos dois anos, eu ja atendi mais de 100
pessoas, de mais de 100 pessoas, a gente ja conseguiu reabilitar mais de 40
pessoas e muitas dessas pessoas, nds contratamos. Qual o beneficio dessa
parceria? A pessoa ja vivencia a empresa, a empresa e o gestor ja conhece o
trabalho da pessoa e quando ele parte para uma contratacdo, ja se
estabeleceu esse relacionamento, entdo também diminui, aquela barreira
que, as vezes, existe de entrada, entdo a pessoa ja veio por uma porta que €
mais acessivel, onde ela mesmo ja conseguiu tirar muito da sua expectativa

negativa ou de ansiedade. (EH) Gestor de RH

Bom, nds temos um site, do préprio hospital, entdo 14 o pessoal se cadastra,
surge a vaga para o RH, tantas vagas de pessoas com deficiéncia, para estar
tais setores e a gente faz a busca desses curriculos. Muitas vezes o0s
curriculos foram encaminhados até mesmo pela Alice ou sdo pessoas que ja
fizeram cadastro e que vém do INSS.(...) a gente faz todo o processo de
entrevista, aplica teste, faz a prova e depois a gente encaminha para o
gestor. Antes de encaminhar para o gestor, n0s encaminhamos para fazer
uma avaliagdo com um médico trabalho para ver se a deficiéncia se enquadra

ou ndo na (EH) Selecionadora de Pessoal (1)

2- Quando questionados ao sentir-se preparado para selecdo deste perfil de
candidatos expuseram que:

Olha, durante a minha experiéncia, eu me sinto preparado, pela experiéncia,

(...) de também trabalhar com educagédo, a gente j4 sente preparado, isso
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também nos proprios ambientes educacionais, nas escolas, entdo a gente ja

tem um timing, e uma experiéncia. (EM) Gestor de RH

A minha experiéncia é totalmente dessa empresa, eu sempre atuei em outros
setores do RH, desde o inicio da minha carreira, eu sempre atuei em RH, mas
especifico, até 2009, em remuneracéo e beneficios, a minha formacéo, ela é
em administracdo de empresas, eu fui convidada para essa atividade como
um desafio em fun¢éo de conhecer bem e me relacionar com as pessoas da
area da salde. E ai a impressdo que eu tenho é que quase tudo que eu
aprendi ao longo da vida, eu tive que usar em algum momento e uso em
algum momento dessa experiéncia aqui, porque, com certeza, a
complexidade é maior. Vocé precisa usar de muitas habilidades, vocé precisa
de muitas competéncias diferentes, tanto em nivel de controle, como no nivel
de relacionamento, o saber quando falar ou ndo, quando vocé esta perante
uma fiscalizagdo ou um juiz, quando vocé esta dentro de um grupo onde vocé
esta tendo que sensibilizar, enfim, quase tudo que vocé aprendeu vocé vai
usar nesse momento de cargo. Entédo eu diria assim, que é um desafio e um
conhecimento de cada dia, isso vocé nao aprende num livro, num filme, (...) é

o dia a dia, mesmo. (EH) Gestor de RH

eu precisava me capacitar mais na questdo, por exemplo, Libra, poderia
estudar um pouco mais, para poder entender um pouco mais, falar um pouco
mais de Libra, mas fora isso, eu acho que sim... (EH) Selecionadora de
Pessoal (1).

Entéo, no comeco, eu, ndo era inseguranga, mas eu me sentia assim: "Como
gue eu posso ajudar?”, ou “O que eu posso fazer?”, entdo eu fui tentando
umas leituras, fui participando de algumas palestras da Alice, e ai vocé vai
tendo algumas palestras, rica e entdo, vai tendo alguns exemplos e ai vocé
vai crescendo. Preparada, eu me sinto hoje, mas assim, a gente sempre, eu
acredito que a gente estd sempre em aprendizado, entdo a gente vai
aprendendo numa selecdo ap0s a outra, conversando com eles, vendo uma
deficiéncia diferente da outra, e ai a gente vai se aperfeicoando, vamos dizer

assim, (EH) Selecionadora de Pessoal (3).

3- Em relacdo a conhecer a Lei de Cotas disseram que:
Ah, conheco e quando surgiu a obrigatoriedade nds ja4 estavamos acima da
cota e a empresa como um todo, com a nossa diretoria, também, ela sempre
fez questdo de cumprir, a gente sempre teve acima. Apesar de que hoje a

gente estd ali com a obrigatoriedade devido surgir um outro setor, a gente
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teve que ter mais contratacdo, mas estamos cumprindo a cota. (EM) Gestor
de RH.

Entdo, eu entendo que ela gera oportunidades, mais ou menos 0 que a
Viviane colocou, porque se ndo fosse a Lei de Cotas, essas pessoas hao
teriam oportunidade, entdo ela é necessaria, a Lei de Cotas, ela ja vai fazer
24 anos, mas ela continua sendo necessaria, ndo da para vocé dizer que a
sociedade, ela esteja, assim, bastante avancada no sentido de ser inclusiva
se vocé néo tiver uma lei que obrigue. “Entéo as pessoas sempre colocam na
guestdo do cinto de seguranca, hoje vocé ndo sai sem colocar o cinto de
seguranca, mas precisou da lei, precisou da multa para as pessoas criarem
esse habito”. Hoje, ainda, as empresas nao criaram esse habito, nessa
unidade aqui, como teve um diretor, acho que até reitor, que as pessoas
citam, até antes da Lei de Cotas ja tinham muitas pessoas com deficiéncia
aqui nessa unidade, até pessoas com deficiéncia intelectual, porque ele tinha
algum caso na familia. Mas s6 que ele saiu e as pessoas foram ou morrendo
ou saindo, quando eu cheguei tinha pouca gente, ndo tinha muitos, mas tem
algumas pessoas que sdo muito antigas, até anteriores a Lei de Cotas. Entédo
essa unidade, ela ja tinha alguma conscientizacdo para isso através desse
diretor. S6 que isso, de certa forma, ndo estava tdo arraigado, que com a
saida dele, isso meio que se perdeu, ndo é, nao houve uma continuidade.
N&o fosse a Lei, a gente ndo teria conseguido crescer o que crescemos. (EH)
Gestor de RH.

Alice, sempre manda e-mail, algumas vezes noés temos um grupo de
colaboradores-assistentes, entédo esse grupo, a cada reunido que é feito, elas
passam todas essas informacdes e trocamos conhecimento. Mas o que sei é

0 béasico. (EH) Selecionador e Pessoal (1)

c- Pratica— Processo de R&S para PcD:

1- Sobre as dificuldades encontradas, explanaram que:
(...) propria regido nossa, ja tem uma dificuldade de acessibilidade, de vocé
estar buscando curriculo, entdo vocé teria que estar buscando junto a
empresas de contratacdo ou préprias prefeituras. Entdo como a gente ja tem
essas indicagbes, fica mais facil. (...) Um primeiro passo, acessibilidade, o
acesso é dificil, experiéncia, tanto na empresa como no trabalho na atividade
privada educacional, sente essa dificuldade em tudo, tanto para os 6rgaos
oficiais, como o0s acessos até as empresas. Entdo é um problema

organizacional, envolvendo o0s governantes, também envolvendo as
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industrias, esse é um dos aspectos principais e também a gente tem algumas
dificuldades com os familiares, é a questao da protecdo, a familia acha que a
pessoa é incapaz e na realidade, as vezes esta tirando a oportunidade de um
crescimento, de uma sociabilidade para as pessoas. Entdo as vezes a gente
tem essa dificuldade... (...) Eu tive dificuldade de uma contratacdo de uma
pessoa que tem também, uma deficiéncia mental, porque a mée recebe um
beneficio, ela acha que ele vai perder esse beneficio se ficar na empresa.
Entéo ela esta ali tirando a oportunidade da pessoa melhorar, a gente esta
falando de um ser humano, que ele vai estar em contato com outras pessoas,
isso as muita falta, entdo isso também tem que mudar um pouco ... (EM)
Gestor de RH

(...) tem a questdo de que nés somos hospital, por ser hospital, a maioria dos
cargos, 0 nosso grande volume € na area de enfermagem e até na area
médica e vocé nao tem profissionais para atender os hospitais, o grande
volume de demanda dos hospitais para essa area, mesmo que VOcé quisesse
preencher, em torno de 60% do quadro dos hospitais é de profissionais de
area assistencial, vocé ndo tem nessa proporcao, 5% de profissionais com
deficiéncia para ocupar esses cargos nos hospitais. Entdo resta os outros
40%, onde vocé tem que colocar 5%, entdo acaba ficando bem complicado,
nado €. Se vocé tivesse uma distribuicdo melhor, facilitaria bastante. Por outro
lado, mesmo tendo esses profissionais que ndo tem, nés sabemos que nao
tem, porque nés temos a universidade e ndo tem nessa proporcao, tem uma
guantidade baixa, também, muitas das atividades ndo sdo compativeis a
muitas das deficiéncias, se vocé for pensar muitas vezes uma pessoa
cadeirante, para exercer algumas atividades de enfermagem, é bastante
complicado a pessoa com deficiéncia fisica ou auditiva total, também é
bastante complicado para exercer funcdo de enfermagem e até de area
médica, de area médica é possivel cadeirante, mas auditiva total, visual total,
€ mais dificil, ndo que nao tenha algumas especialidades onde isso é
possivel, mas talvez ndo na mesma propor¢do ou nao com a tecnologia
assistiva disponivel, tem-se evoluido bastante nessa area, mas ainda deixa a
desejar. Entdo muitos dos profissionais com deficiéncia, eles nhem buscam

esse tipo de formacao. (EH) Gestor de RH

2- Com relacdo as fontes para Captacdo de Curriculos de pessoas com

deficiéncia os entrevistados explicaram que:

Ha indicacdo de grupo que eu tenho contato, € um grupo de recursos

humanos, que fica em Tabodo e em Embu, como tem reunides mensais, ou
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guando tem alguma vaga, se eu precisar eu posso aciona-los. (EM) Gestor de
RH

As selecionadoras da (EH) explicaram que também recebem indicacdo de
funcionarios independente de ser deficiente, Mas o maior volume de curriculos é
fornecido pelo site interno de captacdo de curriculo. A gestora de RH que trabalha

com reabilitados também contribui bastante enviando curriculos para elas.

3- Quando perguntado sobre os processos de acompanhamento e feedback

para os contratados alegaram que:
(...) independente de qualquer coisa, todos séo tratados da mesma forma,
sdo contratos de trabalho normal para todos, independente. Entdo tem um
periodo de experiéncia, tem um periodo de acompanhamento... (...
Entrevistas, sim, faz 0 acompanhamento, da o retorno, nem tudo a gente tem
mas nos viramos, temos a ISO-TS, como nés somos automobilistico, tem,
que cumprir aqueles requisitos, os funcionarios tém que estar dentro dos

perfis desejaveis. (EM) Gestor de RH.

Estamos melhorando a parte do recrutamento, a gente estd retomando a
avaliacédo de periodo de experiéncia. Até 0 momento eu ndo cheguei a fazer
como vocé pbde perceber, mas eu acho que as meninas ja fizeram, que é
uma avaliacdo junto com o gestor, € o gestor junto com a pessoa, 0
funcionério, entéo ai eles fazem essa avaliacdo, depois retorna para o RH e o
proprio gestor acaba dando esse feedback para o funcionario. (EH)
Selecionadora de Pessoal (1)

Sim, em 2015 a gente implantou mas isso ai ndo € uma coisa especifica do
profissional com deficiéncia, t4 - a gente faz uma avaliagdo - mas isso foi
implantado agora, em 2015 - de periodo de experiéncia, entdo a pessoa é
avaliada de acordo com as competéncias que ela foi contratada dentro do
periodo de experiéncia, mas a Alice faz um acompanhamento desse
profissional. Entdo assim... Ela esta la o tempo todo, acompanhando esse
profissional dentro do ambiente de trabalho para ver se ele se adaptou, enfim.

(EH) Selecionadora de Pessoal (2)

d- Em se tratando das politicas de retencéo de empregados:

1- Sobre as politicas de retencao eles disseram que:
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(...) a gente procura atender o que o mercado oferece, porque também vocé
termina perdendo, ja vi pessoas terminar trocando de empresa (...) aqui ja
tem um piso até que razoavel, porque 0 nosso piso, hoje, equivale a mais de
dois Salarios Minimos, entdo ja tem esse diferencial, inclusive dificuldades
com outras empresas, que falam: "P&” (...) Eles (todos os funcionarios) tém
transporte, tém restaurante, café da manhd, Cesta Basica, entdo... (EM)
Gestor de RH

Olha eu acho que a gente estd bem na parte de contratagdo, mas ainda falta,
(...) por isso que a Alice esta ai, mas ainda falta realmente um processo para
retencdo de pessoas. Hoje é feito um trabalho mais ou menos... N&o, é de um
modo geral, a gente tem uma politica de retencdo. Se bem que a estabilidade
das pessoas aqui é duradoura, mas assim, ndo existe uma politica de
retencdo independente de ser deficiente. (EH) Selecionadora de Pessoal (2).
(...) a gente perde quando vem a parte de salario, as vezes 0 nosso esta um
pouco mais baixo e beneficios também, ndo é, porque as empresas, as
vezes, tém bastante beneficios, por exemplo, uma assisténcia médica, a
gente tem o local especifico, mas é diferente, entdo assim, a pessoa tem que
vir para ca e passar no local especifico, € um local um pouco mais longe da
casa da pessoa. Uma assisténcia médica vocé vé no seu livrinho la onde é
mais proximo. Mas as vezes a gente acaba perdendo, sim. Mas ndo séo
muitos, ndo é uma coisa, assim, que vocé faz um quantitativo, mas é uma
questdo que faz perder candidatos. (...) As vezes a gente liga e ja estdo
trabalhando, ai as vezes a gente liga fala com a pessoas e é sem deficiéncia,
€ gente normal. Mas as vezes a gente fala o salario, onde é, o que € para
fazer: "Ah, nao, ja estou trabalhando”, entdo vocé vé que vocé ja perdeu, o
salario € um pouco maior, a pessoa ja esta estavel |a, isso acontece. Mas isso
também acontece, assim, com pessoas sem deficiéncia. (EH) Selecionadora
de Pessoal (3).

2- Sobre acessibilidade justificaram que:
Um primeiro passo, acessibilidade, o acesso € dificil, a gente sente essa
dificuldade em tudo, tanto para os 6rgdos oficiais, como os acessos até as

empresas. (...) esse € um dos aspectos principal... (EM) Gestor de RH

O hospital, ele esta em reforma, foi feito um projeto para que, dentro dessa
reforma, cada uma das obras que fossem feitas ja fosse feito dentro das normas
de acessibilidade, entdo muitos setores do hospital que ndo eram acessiveis, hoje

eles ja estdo se tornando acessiveis, s6 que a nossa instituicédo, ela ndo seria sé
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o prédio do hospital, ela tem muitas outras unidades proximas, alguns com
acessibilidade ou nao, alguns prédios mais novos tem total acessibilidade. N&s
temos quase que todos os tipos de deficiéncia, como funcionarios aqui nessa
unidade, inclusive temos cadeirante, mas quando isso ocorre nds tentamos, ja,
buscar aquela unidade que tem, e que proporciona acessibilidade. (EH) Gestor de
RH

3- Sobre rotatividade comentara que:
Eu acredito que a empresa, ela tem que estar aberta a inovagfes, e certa
preocupacdo de vocé se manter no mercado, independente de vir cumprir as
cotas ou ndo, existe uma preocupacdo com o ser humano. Eu acho que isso
jamais da minha parte, ndo €, porque eu ja lidei com portadores no trabalho na
empresa privada, trabalhei na educagéo, trabalhei com jovens numa comunidade
onde tinham pessoas portadoras e a gente sente que a sociedade ainda, por mais
gue exige a obrigatoriedade, € discriminatoria, e as vezes até num ambiente entre

eles, a gente sente isso. (EM) Gestor de RH

E claro que eu tenho um nimero maior de pessoas sem deficiéncia, uma porcéo
bem maior, mas comparando essa rotatividade entre ambas eu estou nova aqui,
eu até, me impressiono, ndo é um turn-over variado, mesmo os profissionais, por
exemplo, de enfermagem, alias, se pensar, € 6bvio que existe uma rotatividade
grande, mas assim, comparado as outras empresas do mesmo segmento, O
nosso turn-over, ele € um turn-over baixo. (...) Nao, ele esta dentro da média,
para baixo. (...) agora, se considerar as pessoas sem deficiéncia o turn-over, eu
acredito, eu ndo tenho esse ndimero, mas eu acredito que o turn-over acaba
sendo maior, eu vejo pelo tempo que eu estou aqui dentro da instituicdo, as
pessoas que entraram que passaram por mim e que sairam (...). Entdo o turn-
over é maior, mas eu acredito que por essas questdes que nés ja falamos que é
da lei da oferta e procura, ele sai, de repente, com uma oportunidade melhor, e
também por essa dificuldade do gestor de lidar com a pessoa. (EH)

Selecionadora de Pessoal (2)

e- Quanto a empregabilidade - qualificacdo, competéncia e habilidade

foram pontuadas algumas demandas:

1- Sobre os Indicadores: candidato x cargo x perfil da vaga eles disseram que:
(...) como eu ja falei, quando surge a vaga, a gente ndo esta olhando se a
pessoa tem deficiéncia ou ndo, se vir, a gente faz o atendimento, a entrevista,

se estiver dentro do perfil, entdo ndo ha essa necessidade de adequar, quem
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sabe no futuro, surgindo uma demanda com um cargo novo, possa ser, mas
hoje eu ndo tenho essa dificuldade, (...) a gente vai pela questao do curriculo
em si, se ja atende ou nao, mas isso € no desenvolvimento do dia a dia, no
local, ai sim, tem um acompanhamento do responsavel, se a pessoa atende
todas as demanda, 0s requisitos necessarios, se ela consegue aceita
delegacdo. (...) Inclusive eu tive um problema com um, ele tem uma
deficiéncia mental, entdo ele tem problema de focar no servigco, quando ele
desempenha, ele desempenha bem, entdo vocé passa a atividade, ele vai,
daqui a pouco ele para... Entdo no comego a gente teve certa dificuldade, ai
eu estive conversando com o Wilson, o superior dele, falei: "Nao, vocé esta
focando ele”, - “porque nao vai dar...”, eu falei assim: "N&o, ndo é assim que
funciona”, orientando ele, “Ele tem um ponto...”, - “Ah, tem”, - “Ele faz as
atividades?”, - “Nao, perfeito”, - “Entdo, vamos achar um método que vocé
facilite o trabalho dele e ai quando ele estiver assim, vocé chama a atencao”.
(EM) Gestor de RH

A qualificacdo nés flexibilizamos a escolaridade, para aquelas fun¢des onde
precisa ter Ensino Médio completo, se flexibiliza para incompleto, para
pessoa com deficiéncia, no caso de precisar preencher alguma vaga ou
Fundamental incompleto, nédo, flexibilizamos ainda, mas estamos tentando
estabelecer um processo de que a pessoa seja alfabetizada, néo
conseguimos, ainda, quebrar para uma pessoa com deficiéncia intelectual
sem alfabetizagdo, ndo €, estamos ainda tentando vencer essa barreira, mas
existe, ja, a liberacdo de que se flexibilize a escolaridade, outras
competéncias no nivel da exigéncia do cargo nao tem sido discutida. Entdo

eu até acredito que seja flexibilizado, também. (EH) Gestor de RH

Normalmente se flexibiliza alguma coisa sim. Mas em geral ndo acho que seja
tdo necessario. Normalmente quando um candidato vem é poucas vezes que
é feito algum tipo de flexibilizacdo com ele: "Olha, ndo, tem escolaridade”, é

muito raro. (EH) Selecionadora de Pessoal (2)

f- Qual sua percepcao sobre a Lei de Cota?

Entdo, eu entendo que ela gera oportunidades, mais ou menos o que a Viviane
colocou, porque se nao fosse a Lei de Cotas, essas pessoas nao teriam
oportunidade, entdo ela é necessaéria, a Lei de Cotas, ela ja vai fazer 24 anos,
mas ela continua sendo necessaria, ndo da para vocé dizer que a sociedade, ela
esteja, assim, bastante avancada no sentido de ser inclusiva se vocé nao tiver
uma lei que obrigue. Entdo as pessoas sempre colocam na questdo do cinto de

seguranca, hoje vocé ndo sai sem colocar o cinto de seguranga, mas precisou da
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lei, precisou da multa para as pessoas criarem esse habito. Hoje, ainda, as
empresas ndo criaram esse habito, nessa unidade aqui, como teve um diretor,
acho que até reitor, que as pessoas citam, até antes da Lei de Cotas ja tinham
muitas pessoas com deficiéncia aqui nessa unidade, até pessoas com deficiéncia
intelectual, porque ele tinha algum caso na familia. Mas s6 que ele saiu e as
pessoas foram ou morrendo ou saindo, quando eu cheguei tinha pouca gente,
ndo tinha muitos, mas tem algumas pessoas que sao muito antigas, até
anteriores a Lei de Cotas. Entdo essa unidade, ela ja& tinha alguma
conscientizacdo para isso através desse diretor. S6 que isso, de certa forma, ndo
estava tao arraigado, que com a saida dele, isso meio que se perdeu, ndo houve
uma continuidade. N&o fosse a Lei, a gente ndo teria conseguido crescer o que

crescemos. (EH) Gestora de EH.

Olha, é muito bom, veio para ajudar, mesmo, essas pessoas que necessitam
trabalhar e antigamente n&o tinham como, talvez alguma deficiéncia, eu mesmo
tenho um caso na minha familia, com deficiéncia e se tivesse essa pessoa teria
entrado na Lei de Cotas ja ha algum tempo ja estaria trabalhando, tem essa
oportunidade. Por outro lado, as vezes vocé percebe algumas instituicbes
admitindo s6 por admitir, ele ndo ensina, ndo faz a pessoa progredir. Entdo eu
acho que por esse lado é ruim, € mais questdo de nimeros, mesmo, mas vocé
ajudar e ver que tém pessoas interessadas, l6gico, assim como pessoas que hao
tém nenhuma deficiéncia, tem os interessados e tem 0s que ndo tém interesse
nenhum em trabalhar, entdo a mesma coisa,com pessoas que tém deficiéncia,
tem as pessoas que realmente tém deficiéncia e querem trabalhar e tem as que
tém, mas que querem meio que empurrar com a barriga. Entdo eu acho que é

interessante. (EH) Selecionadora de Pessoal (1).

Eu acredito que pela lei, eu vou ser bem honesta com vocé, eu acredito que o

motivo é esse a lei para contratar... (EH) Selecionadora de Pessoal (2).

Tenho, na verdade eu conheco a Lei de Cotas e a minha opinido, assim, eu acho
gue em algumas coisas deveria ser mais flexivel, ndo téo rigido, mas eu também
entendo que eles precisam colocar algumas normas para trabalhar, porque
também nao pode abrir muito. Entéo, por exemplo, eu ndo consigo entender essa
parte do monocular, eu consigo entender, que agora que foi liberado, antes nao
era liberado. Mas, por exemplo, eu ndo consigo entender e que ainda esta em
estudo, uma pessoa, assim, que tenha, por exemplo, cancer, ndo é, porque ela
nao pode ser reabilitada, que ainda estd em estudo. Entdo assim, eu acho que lei
ainda traz muita coisa, ela, mas, assim, algumas partes a gente ndo consegue

entender. Mas é porque eu também entendo que tem muita parte, além daquela
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lei, tem muita coisa que eles discutem, eles reveem, eu acho que assim, eles vao
trabalhando aos poucos, eu acho que hoje mudou muito a lei, a lei trouxe muita

gente para o mercado de trabalho. (EH) Selecionadora de Pessoal (3).

g- Qual sua contribuicéo parainclusao de pessoas com deficiéncia?

A minha grande contribuicdo (riso) é ver aquela pessoa desenvolvendo, com
a alegria e mostrando para a sociedade que independente da deficiéncia é
capaz de produzir, de se relacionar, de estar em contato com as pessoas, de
viver. Eu acho que é isso, viver, ela s6 ndo pode ficar encostada sem a
oportunidade de mostrar que € capaz. ja vivenciei isso, pessoas virem falar:
"Nossa’, uma mae vir la e me dar um abrago, e falar assim: "Eu ndo tenho
palavras para lhe agradecer” e isso me deixou emocionado, (...) a pessoa s6
esta querendo, precisando de uma oportunidade, ele ndo esta pedindo favor,
ndo estdo pedindo nada, esta pedindo o qué? “Estamos pedindo uma
oportunidade”. E eu acho que a gente tem que ter essa clareza e mostrar

para o mundo que essas pessoas sao capazes. (EM) Gestor de RH

Apresentamos acima uma sintese do discurso, tal qual pronunciado, em cada
item, dos entrevistados. Ele indica os mesmos sentidos, ja resumido no (Quadro 08),
com algumas complementa¢cdes que merecem destaque:

o Apontam que ndo ha necessidade de preparacdo, nem da empresa,
nem dos gestores que supervisionam e selecionam o trabalhador para
cumprir a lei de cotas. A justificativa sdo duas: uma, porgue nao
consideram as pessoas que tem deficiéncia diferente dos demais.
Demonstram uma preocupagdo em nao diferenciar candidatos e/ou

funcionarios nos processos seletivos.

0 A outra é por considerar que a sensibilidade é suficiente para orientar o
gestor, como o Ricardo que afirma ter sensibilidade adquirida na
experiéncia como educador social ou uma sensibilidade de ordem
pessoal. A Alice, também, faz a mesma inferéncia pontuando que ao
longo da sua carreira foi se desenvolvendo e criando maturidade para
lidar com essas situa¢gbes no trabalho. Os selecionadores, de modo
geral, foram unénimes em declarar que também foram se

desenvolvendo ao longo de suas experiéncias, ou seja, na pratica do
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dia-a-dia. De modo geral, as falas indicam que os cuidados com a lei
de cotas, sua eficacia em reter o funcionario e coloca-lo no setor que
Ihe é mais compativel, dependem mais dos fatores pessoais, isto €,
depende de caracteristicas pessoais do gestor de RH em mediar, de
forma criteriosa, o elo entre o candidato e o chefe de area, lembrando
que sao os gestores de RH. Também, é importante ressaltar que
trouxeram uma questao relevante ao expor que na maior parte das
vezes ndo esta na mao deles aprovar o candidato para o setor ao qual
se pleiteia a inclusao, justificando que a palavra final € do gestor de

area que trabalhara, diretamente, com esse profissional.

No entanto, mesmo afirmando que ndo h& diferenca nos processos seletivos,

a necessidade de cumprir a lei de cotas provoca mudancas. Na fala dos gestores de
pessoal apareceram algumas necessidades:

o Criagdo de um setor de selecdo mais especializado, que possa

agregar valor aos processos seletivos, oferecendo acompanhamento e

interacdo especifica aos candidatos com deficiéncia e funcionarios com

deficiéncia, quando contratados.

o Outro ponto abordado, esse mais abrangente, refere-se a questdo da
acessibilidade. E é ela que provoca mudancas imediatas, que impede o

aumento de candidatos a empregos.

Essa questdo da acessibilidade, em se tratando das empresas entrevistadas,
apresenta um grande “gargalo” entre ambas. Uma vez que se trata de duas
empresas de segmentos diferenciados com recursos financeiros distintos.

No caso da (EM), estdo instalados em sede propria, porém necessita de
adaptacOes para tornar suas instalacbes tanto administrativa como fabril, mais
acessiveis, tendo em vista os padrées da ABNT NBR 9050:2004. De acordo com o
discurso do Ricardo, a empresa ja efetuou algumas mudancas. E segundo ele, a
diretoria pretende, ainda, este ano, iniciar obras para a implantacdo de um elevador
no prédio administrativo. Entretanto, ndo é o suficiente, concorda que ainda ha muito

a ser feito nesse quesito.
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Quanto a (EH), a acessibilidade ainda € precaria apesar da sua area de
atuacdo, tendo em vista que o0s recursos financeiros, por ser uma entidade
filantropica, sdo atrelados ao governo. O hospital atualmente esta passando por
reformas e reconhece que apesar dos investimentos feitos, ainda h& necessidade de
mais recursos para acessibilidade, os gestores de RH, nas entrevistam informaram
que as obras ndo sdo para todos os departamentos. Ha investimentos, nesse
sentido, por parte da instituicdo, entretanto, sdo morosos e nao atendem as
necessidades de acessibilidade do momento para todos os tipos de deficiéncia em
todos os departamentos, o que dificulta, em alguns casos, 0 acesso das pessoas
com deficiéncia ao local de trabalho. Embora o quadro de funcionarios atualmente
contemplar praticamente todos os tipos de deficiéncia amparados pela lei de cotas.

o Dentre as dificuldades enfrentadas no trabalho, os fatores mais citados
sdo de ordem pessoal dos candidatos e fatores externos a empresa,
nunca dentro delas: excesso de protecdo da familia, medo de perder o
beneficio de prestacéo continuada da assisténcia social (BPC)* que ja
recebe e a falta de acessibilidade das ruas.

Aparecem como preocupacao, mas ndao como fato de discriminacao.
Em relacdo ao processo seletivo, falam pouco que é o mesmo dos demais,

mas aparece um apontamento interessante: o uso de indicacao:

“gquando precisa fazer alguma contrata¢éo, eu posso acionar um grupo de RH
externo do qual fago parte, (...) ou ir buscar junto as empresas de contratacdo
ou as proprias prefeituras, associacdes especializadas. Entdo como a gente

ja tem essa indicagéo fica mais facil”.

No caso da (EH) é apresentado uma alternativa que é um trabalho feito em
parceria com o INSS, especificamente, com profissionais reabilitados que também
integram a Lei 8213/91.

%0 Beneficio de Educacdo Continuada (BPC) da Assisténcia Social, instituido pela Constituicdo

Federal de 1988 e regulamentada pela Lei organica da Assisténcia Social — LOAS, Lei n® 8.742 de
7/12/1993; pelas Leis n® 12.435, de 06/07/2011 e n® 12.470, de 31/08/2011, que alteram dispositivos
da LOAS e pelos Decretos n° 6.214, de 26 de setembro de 2007 e n°® 6564, de 12 de setembro de
2008. “BCP é um beneficio da Politica de Assisténcia Social, que integra a Protecdo Social basica no
ambito do Sistema Unico de Assisténcia Social — SUAS (...) trata-se de um beneficio individual, ndo
vitalicio e intransferivel, que assegura a transferéncia mensal de 1 (um) salario minimo ao idoso com
65 (sessenta e cinco) anos ou mais e a pessoa com deficiéncia de qualquer idade com impedimentos
de longo prazo, de natureza fisica, mental, intelectual ou sensorial (...) em ambos os casos devera
comprovar ndo possuir meios de garantir o préprio sustento, nem té-lo provido por sua familia”.
www.mds.gov.br/assistenciasocial/beneficiosassistenciais/bpc - acesso em 26/07/2015 - 12:20.
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(...) Meu trabalho é s6 com reabilitados do INSS (...) esse programa de
parceria com a Previdéncia Social para reabilitar na instituicdo € como uma
acao até pela inclusdo, porque conta pela inclusédo ndo s6 as contratagdes,
contam também algumas ac¢des que vocé pratica, ajuda muito para vocé ter
uma negociacado melhor com os érgaos publicos. Entdo essa parceria com a
Previdéncia Social, ela ocorre aqui nessa unidade, nés ja tentamos estender
para outras unidades, mas nos ainda ndo tivemos a liberacdo. Entdo nés
estamos com essa parceria nos ultimos dois anos, eu ja atendi mais de 100
pessoas, de mais de 100 pessoas, a gente ja conseguiu reabilitar mais de 40
pessoas e muitas dessas pessoas, n0s contratamos. Qual o beneficio dessa
parceria? A pessoa ja vivencia a empresa, a empresa e o gestor ja conhece o
trabalho da pessoa e quando ele parte para uma contratacdo, ja se
estabeleceu esse relacionamento, entdo também diminui, aquela barreira
gue, as vezes, existe de entrada, entdo a pessoa ja veio por uma porta que é
mais acessivel, onde ela mesmo ja conseguiu tirar muito da sua expectativa

negativa ou de ansiedade. (EM) Alice / Gestora de RH

Esse trabalho feito pela (EH) segundo a gestora de RH tem dado muito certo,

porque ele funciona como um estagio de um més, aonde o profissional vem para o

processo de reabilitagcdo e posteriormente havendo vaga ele pode ser aproveitado.

Os Reabilitados, quando eles vao passar para a condicdo de contratados,
eles vém pelo processo seletivo normal, mas ja existe um conhecimento de
ambos os lados, entdo facilita mais, até em nivel do SESMT, porque o
Reabilitado ndo precisa ficar atualizando o laudo a cada ano, o Reabilitado é

um certificado que vale para a vida toda. (gestora de RH).

Sobre os reabilitados a Previdéncia pontua que:

Segundo a Previdéncia reabilitagédo profissional € um servico da Previdéncia
Social, prestado pelo INSS, de carater obrigatério, com o objetivo de
proporcionar os meios de reeducacdo ou readaptagdo profissional para o
retorno ao mercado de trabalho dos segurados incapacitados por doencas ou
acidentes. O segurado encaminhado ao Programa de Reabilitagdo
Profissional, apés avaliacdo médico-pericial, esta obrigado, independente da
idade e sob pena de suspensdo do beneficio, a submeter-se ao programa
prescrito e custeado pela previdéncia Social. O atendimento da reabilitacdo
profissional € um direito dos trabalhadores que mantém a qualidade de

seguros da Previdéncia Social*.

21

Informacdes

extraidas do site da Previdéncia Social.

www.previdencia.gov.br/arquivos/office/3_100701-165317-728.pdf - acesso em 26/07/2015 as 13:26.
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Esse procedimento consiste no contato entre o INSS e a empresa,
geralmente efeito um contrato de parceria entre a Previdéncia e a contratante, mas o
hospital optou em manter a parceria informal, sendo assim, a (EH) solicita o
candidato/reabilitado através de um formulario especifico e o INSS de acordo com o
perfil descrito em exigéncia da funcdo que ira exercer na empresa durante um meés,
a escolaridade, experiéncia profissional, tempo de aprendizagem na empresa,
condicdes ambientais no qual serd exposto, e as exigéncias da empregadora, 0
candidato é enviado. E importante esclarecer que o assegurado sera mantido pelo
INSS nesse periodo, portanto, o salario que € o proprio beneficio, alimentacéo e vale
transporte. Nao cabe a empresa nenhum reembolso financeiro.

Em relacdo a lei de cotas, os entrevistados apontam que concordam com
nossa perspectiva, em que ela esta mais na possibilidade de ampliacdo dos
horizontes relacionais. Ninguém cita a renda ou salario, ao contrario, ele aparece so
para indicar que constitui fator de afastamento do trabalho, pelo medo de perder o
beneficio.

Agora seguindo a orientacdo metodoldogica de Vigotski, de que é preciso
buscar o subteto da fala, a sua base afetiva volitiva que explicita a motivacado do
falar, passamos a refletir sobre a analise anterior.

Fica claro que o nucleo central orientador dos sentidos da selecdo é a
acessibilidade. “Dele depende o numero de candidatos, ele exige mudancas fisicas e
organizacionais na empresa e define o setor em que ele ira trabalhar”.

Também, hd uma motivacdo ético-politico de explicitar apoio pessoal e da
empresa a Lei de Cota, motivacdo que explica a ndo explicitacdo de problemas que

aparecem de forma indireta: “conversando com o Wilson, o superior dele, falei: "N&o, vocé n&o
esta focando ele”, - “Ndo, porque nao vai dar...”, eu falei assim: "Nao, ndo é assim que funciona”,
orientando ele, “Ele tem um ponto...”, - “Ah, tem”, - “Ele faz as atividades?”, - “N&o, perfeito”, - “Entao,
vamos achar um método que vocé facilite o trabalho dele e ai quando ele estiver assim, vocé chama
a atencado”.

Essa contradicio nos leva a pensar se ndo estd ocorrendo um
escamoteamento da diferenca em lugar de aponta-las, mostrando que sdo exigidas
estratégias diferentes nos acompanhamentos para o desenvolvimento do
trabalhador com deficiéncia. A leitura tem apontado que sim. Essas diferencas
podem ser um dos motivos do ndo preenchimento de vagas que foi outra questao

apontada.
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A baixa procura por emprego tem levado as empresas a competirem por
candidatos, oferecendo alguns beneficios como piso salarial maior, transporte,
restaurante, café da manha, cesta basica.

O nédo preenchimento de vagas para Lei de Cotas, portanto, ndo esta
associado a problemas de selecdo, que procura facilitar o preenchimento e a
manutencdo. Verifica-se uma inquietacdo em incluir este profissional ao quadro de
funcionérios, de forma que este novo empregado possa realizar atividades que
condizem com seu perfil, evitando assim problemas para empresa e para 0
trabalhador. Mas ndo ha um cuidado em acolher as diferencas e suprir as
necessidades que ela gera. Tanto que a preparacao e a busca do aperfeicoamento

da selecdo ndo sdo reconhecidas como necessarios pelos gestores da area de RH.
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CONSIDERACOES FINAIS

Ressaltamos, de acordo com as reflex6es de Vigotski sobre defectologia que
o trabalho é fundamental e de grande importancia para todos. No caso das pessoas
com deficiéncia ainda € mais preocupante, uma vez que os dados do CENSO/2010
apresentados nesta pesquisa, revelam ainda um grande numero de pessoas, em
nossa sociedade, que se organizam por meio da prética da segregacdo das
“pessoas com deficiéncia’.

Os profissionais demonstram partilhar dessa concepc¢éao e estao imbuidos de
motivacao e ética.

Entretanto, parece que ocorre uma mistificacéo relacionada a preocupacao de
nao discriminar, dessa forma nega-se a deficiéncia e se dilui a diferenca. Ao invés de
contemplar as necessidades diferentes, elas sdo negadas e homogeneizadas. Nao
se contempla a singularidade.

“Empresa inclusiva é aquela que acredita no valor da diversidade humana e
faz o possivel para que os individuos que tém “necessidades especiais” possam se
adaptar ao seu ambiente de trabalho”. (CARVALHO 2010, p.45 apud Marques,
2001, p.11).

Nesse sentido, pode-se inferir que as atitudes em relacdo as pessoa com
deficiéncia também sdo um ponto de cautela, ndo adianta, para se afastar da

perspectiva tacanha do preconceito, adotar seu antagonico: ndo ha deficiéncia.

Ao iniciar a pesquisa, imaginamos deparar com uma contradicdo entre as
necessidades da empresa e a do trabalhador, mas o que ficou mais evidente é a
negacao da diferenga, a diluicdo.

Dai a importancia de ouvir esses profissionais de RH e tentar compreender a
importancia deste trabalho para as empresas.

Atualmente, hd uma cultura e legislacdo pautada na concepc¢do de que a
deficiéncia ndo impede a pessoa de trabalhar. A Associacdo dos Acidentados de
Trabalho do Estado de Goias conclui com base em pesquisas que “uma pessoa com
deficiéncia pode ser um excelente empregado (...) trabalhadores com deficiéncia
possuem confiabilidade e apresentam melhor indice de frequéncia e um menor
indice de afastamento por doencas do que colegas nédo-deficiéntes”. (CARVALHO
2010, p.46-47).
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Porém todas essas mudancas proporcionaram transformacfes e beneficios
para todos. No rastro da inclusdo, surgiram as exigéncias para as empresas,
instituicdes educacionais e espacos onde circulam cidadaos brasileiros em propiciar
inclusdo de pessoas com deficiéncia com base nas leis de diretrizes e base da
educacao.

Clemente (2015) informa que de acordo com especialistas as parecerias
feitas entre empresas, sindicato, associagfes, instituicdes prefeituras ministério do
trabalho entre outros, podem contribuir para qualidade da inclusdo, quebrando
paradigmas ao sensibilizar gestores, profissionais de RH, profissionais de areas
técnicas, administrativos etc.

Para este autor, “a apropriacdo do conhecimento béasico sobre as
necessidades especificas das pessoas com deficiéncia é papel da instituicdo
especializada, orientar a empresa a preparar o ambiente de forma que ele seja
acessivel para o desempenho das fun¢des”. (CLEMENTE 2015, p.113).

Os nossos entrevistados demonstram essa sensibilidade em relacdo as

pessoas com deficiéncia, mas nao trabalham com suas necessidades especificas.

Considerando que o foco da inclusdo esta direcionado ao conviver social, em
gue se estimula a sociedade a modificar-se, para ser capaz de viver e
compartir com todas as pessoas, por mais diferente que seja o seu meio
ambiente, reconhecendo-as como integrantes e produto dessa sociedade em
constante modificacdo, este trabalho procura refor¢ar o entendimento de que
a inclusdo da pessoa com deficiéncia no ambiente de trabalho, a par de
inimeros desafios, é possivel. (CARVALHO 2010, p.47).

Para tato, é preciso considerar e enfrentar as necessidades especificas
singulares.

Portanto, este estudo teve relevancia quando se prop0s ouvir 0s profissionais
de recursos humanos na contratacdo de pessoas com deficiéncia e constatar que a
tensao, inicialmente, pensada entre interesses da empresa e as necessidades
especificas desses trabalhadores estd na negacdo dessa necessidade,
homogeneizando-as, ao dos demais trabalhadores.

Diante do exposto, podemos reafirmar que a discussao sobre a qualidade da
inclusdo da pessoa com deficiéncia deve ganhar novos contornos e envolver
variedade de atores, uma vez que s6 com debates poderemos prover revisao critica

conceitos e diretrizes que permeiam nossa praxis. (CLEMENTE, 2015).
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O direito ao trabalho decente entendido como seguro, saudavel e sem
discriminacdo representa nosso maior desafio e respeitar o Artigo 27 da
Convencdo sobre os Direitos das Pessoas com Deficiéncia. Tratado
Internacional adotado pela ONU em 2006 e ratificado pelo nosso pais, em 09
de julho de 2008, é dever de todos os cidadaos. (CLEMENTE 2015 p.123).

As ponderagles de Vigotski colaboram para essa busca de novas propostas
de inclusdo da pessoa com deficiéncia, ndo sé na escola, mas também no trabalho.
As suas reflexdes sobre deficiéncia, ndo como falta, afastamento da normalidade,
mas como forma especifica da configuracdo do corpo e do desenvolvimento, sdo
fundamentais. Participar no trabalho é um direito humano, ndo sé dar uma forma
digna de ganhar dinheiro, mas trabalho decente para colaborar com o
desenvolvimento de cada um. Elas orientam que o processo seletivo deve avaliar a

poténcia, as possibilidades de acao.
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ANEXOS

Avancos e conquistas das pessoas com deficiéncia no Brasil

Em 25 de novembro de 2010, com a colaboracéo de voluntarios de cidades e
estados diferentes, pessoas com e sem deficiéncia, organizacdes do 3° Setor,
organizacdes publicas e privadas, de forma conjunta, que atuam no formato de rede
social, tornando-se um modelo de atuacdo para a construgcdo de uma sociedade
inclusiva, constituiu o 11l Encontro sobre Incluséo, deficiéncia e trabalho, coordenado
pelo dirigente sindical Carlos Aparicio Clemente, responsavel pelo Espaco da
Cidadania de Osasco, criado em 2001, pelo Sindicato dos Metallrgicos de Osasco,
no qual participo como voluntaria desde 2005 até a presente data. Este espacgo
permite desenvolver discussoes e reflexdes acerca das pessoas com deficiéncia.

Sendo assim, este evento de 2010 contou com varias tematicas que
acaloraram a discussdo sobre inclusdo de pessoas com deficiéncia, porém sera
abordada neste momento, apenas a palestra de abertura, tendo em vista a tematica
“Marcos histéricos da luta pelos direitos da pessoa com deficiéncia”, na voz da entéo
Superintendente Carmen Leite Ribeiro Bueno, da SORRI-BRASIL, criado em 1972
para um estudo do problema da segregacdo de pessoas com hanseniase, com o
apoio da American Leprosy Mission, cujo contingente mundial estava em torno de 15
milhdes de pessoas. Vale elucidar que a Dra. Carmen fez parte integrante deste
contexto historico, colaborando e participando ativamente para construcdo dos
avancgos sociais, 0 que propiciou uma explanagédo com riqueza de detalhes, no qual
é apresentado a seguir.

Gil (2012 p. 17) na introducéo do livro Caminhos da Incluséo, quando afirma:
E importante conhecer pessoas e acontecimentos que nos antecederam —
esta é a esséncia da Histéria — ndo para glorificar os antigos ou para
menosprezar o presente, em nome dos “bons e velhos tempos”, mas para
entender o cenério atual e balizar as préximas utopias, que inspirardo 0s
préximos passos, as préximas politicas publicas, que trardo embrides dos

sonhos vindouros.

Sobretudo reconstruir etapas e marcos historicos desta jornada nas palavras
de Gil (2012) é também um dos objetivos desta pesquisa, no intuito de elucidar os
caminhos percorridos até entao pelas pessoas com deficiéncia.
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1971 — Declaracéo dos Direitos das Pessoas com Retardo Mental, a
partir de uma assembleia na ONU;

1975 — Declaragdo dos Direitos das Pessoas Deficientes — documento
internacional com o objetivo de enfatizar a discriminacao, o respeito, a
dignidade, os direitos civis e politicos dos deficientes, bem como, o
direito aos tratamentos que asseguram o desenvolvimento maximo de
suas potencialidades atendendo as suas necessidades especiais;

1° Encontro de Pessoas Deficientes 1979/80 — Com a participacdo da
ONU, foi instituido o (AIPD) Ano Internacional das Pessoas Deficientes.
Em consequéncia a este evento, aconteceu em Brasilia no ano
seguinte, outro encontro que contou com a presenga de
aproximadamente 1.000 participantes, entre eles, cegos, surdos,
pessoas com deficiéncia fisica e hanseniase de todo o Brasil. A partir
dai foi aprovado a primeira pauta de lutas do segmento, a criacdo da
primeira entidade representativa, designada Coalizdo Nacional de
Pessoas Deficientes, englobando todas as areas de deficiéncia.
Conhecido atualmente como Movimento pelos Direitos das Pessoas
Deficientes (MDPD). Definiu-se também a politica a ser adotada
durante o AIPD. A principal caracteristica do movimento que surgia foi
a representacao pelas proprias pessoas com deficiéncia e ndo mais
pelos especialistas.

Em 1981, Ano Internacional das Pessoas Deficientes, foi discutido e
criado planos de acado, na tentativa de dar énfase a igualdade de
oportunidades, reabilitagdo e prevencédo de deficiéncias. O lema foi
“participagdo plena e igualdade”. O maior resultado foi a criagdo do
Programa Mundial de Acdo para pessoas com deficiéncia, formulado
pela Assembleia Geral das Nacfes Unidas, em dezembro de 1982.
Vale lembrar que foi nesta época o lancamento de um livro, no qual o
contetdo prescrito era o relato de um acidente que deixou Marcelo
Ruben Paiva tetraplégico, poucos dias antes do natal de 1979. E o
livro que mais representa a geracdo dos anos 80. Foi lancado em

novembro de 1982 e virou um fendmeno entre 0s jovens.
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Em 21 de setembro de 1982, comemorou-se o primeiro dia nacional de
lutas preparado pelo MDPD, foi na Estacao Republica do Metr6, para
reivindicar acesso aos transportes. Houve cobertura de todos 0s meios
de comunicacdao, principalmente porque ocorreu um acidente com uma
das participantes do movimento, que caiu da cadeira de rodas quando
era transportada pela seguranca do Metrd nas escadas rolantes.

Em dezembro de 1982 — aprovagao da Assembleia Geral das Nacodes
Unidas, pela resolucdo 37/52, o Programa de Ac&o Mundial para
Pessoa Portadora de Deficiéncia (PAM).

A Convencéo 159 da OIT, realizada em Genebra, no ano de 1983, que
provocou nos paises membros a tomada de medidas para formacao
profissional, colocacdo e emprego das pessoas com deficiéncia.

O primeiro Conselho Estadual da Pessoa Deficiente (CEAPD) foi criado
a partir do | Seminério Estadual da Pessoa Deficiente em S&o Paulo,
pelo artigo 1° do Decreto Estadual n°® 21.131, dezembro de 1984. Seus
membros foram eleitos no Il Seminario, em 1985. O CEAPD é um
orgao formado por representantes das esferas de governo, de
associacOes da sociedade civil e pessoas com deficiéncia.

O ano de 1984 foi decisivo do ponto de vista da estrutura de
movimento. Foram fundadas a Federagdo Brasileira de Entidades de
Cegos - FEBEC, a Organizacdo Nacional de Entidades de Deficiente
Fisicos - ONEDEF, a Federacdo Nacional de Integracédo de Surdos -
FENEIS e o Movimento de Reintegracdo dos Hansenianos - MORHAN.
Em dezembro, foi fundado o Conselho Brasileiro de Entidades de
Pessoas Deficientes para reunir as quatro entidades e substituir a
Coaliz&o Nacional.

Em 1986, foi concebida a ideia de uma Coordenadoria Nacional para
Integracéo da Pessoa Portadora de Deficiéncia (CORDE), com base no
Plano Governamental de Acdo Conjunta para Integracdo da Pessoa
com Deficiéncia. Em 1987, o Presidente da Republica criou, por
decreto, a CORDE, que foi confirmada pelo Congresso em outubro de
1989, atraves da Lei n°® 7.853.
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A ConstituicAo Federal de 1988, ao considerar o trabalho das
liderancas naquele momento, foi decisiva para uma das principais
etapas da luta travada na década de 80. Uma mudanca de postura em
relacdo as pessoas com deficiéncia, ou seja, o paternalismo teria que
dar lugar a equiparagdo de oportunidade. A tutela seria substituida pela
cidadania plena. Portanto, esta era a nova proposta da constituicdo
brasileira, promulgada em outubro de 1988. Segundo Dra. Carmen,
uma das mais avancadas do mundo no assunto. A Constituicao define,
em todos os capitulos que tratam do Direito do Cidadao e do Dever do
Estado, artigos especificos em relagdo as pessoas com deficiéncia.

Em dezembro de 1988, nasce o Centro de Vida Independente (CVI), no
Rio de Janeiro, o primeiro da América Latina, sua missdo era
proporcionar o fortalecimento da pessoa com deficiéncia para que
estas buscassem alcancar por si s6, suas realizacdes pessoais,
consciente e responsavel por suas escolhas e acdes. O lema era:
“Nada sobre nés sem nds” é o grande legado que marca este momento
e ainda vem sendo utilizado nos dias atuais.

Em julho de 1991 a Lei n°8.213 apresenta o artigo 93, “Lei de Cota”
gue dispbe sobre os Planos de Beneficios da Previdéncia e da outras
providéncias. Prevé a contratacdo de pessoas com deficiéncia
definindo que a empresa com 100 ou mais funcionarios esta obrigada a
preencher de 2% a 5% dos seus cargos com beneficiarios reabilitados
ou pessoas portadoras de deficiéncia.

Em 14 de outubro de 1992, foi comemorado o término de uma década
de comemoracao do “Dia Internacional das Pessoas com Deficiéncia”,
ficando definido pela 372 Sessé@o Plenaria Especial sobre Deficiéncia
da Assembleia Geral da ONU, dia 3 de dezembro, como a nova data
de comemoracao do “Dia Internacional das Pessoas com Deficiéncia”,
por meio da resolugao A/RES/47/3.

A lei n°® 10.098 de 2000, estabelece as normas gerais e 0s critérios
basicos para a promocdo da acessibilidade, para as pessoas com
deficiéncia ou com mobilidade reduzida e vem transformando,

gradativamente, a paisagem urbana, ao exigir a implantacdo de
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rampas, guias rebaixadas, vagas de estacionamento e sanitarios
acessiveis a cadeiras de rodas.

Em dezembro de 2006, aconteceu em S&o Paulo um seminario
histérico intitulado como “1981: Ano Internacional das Pessoas
Deficientes — 2006: As Memodrias, As Conquistas e o Futuro”, 25 anos
depois, 0 objetivo era trazer ao conhecimento da nova geragao um
pouco da histdria, dos personagens e das lutas que tornaram possivel
esta e outras conquistas. Este evento chamou a atencdo para o
periodo de 2006-2016, declarado pela Assembleia Geral da
Organizacdo dos Estados Americanos (OEA), como a década das
Ameéricas pelos direitos e pela dignidade das pessoas com deficiéncia,
cujo lema é "lgualdade, dignidade e participacao".

Em 06 de dezembro de 2006, a Convencéo dos Direitos das Pessoas
com Deficiéncia da ONU, sobre as pessoas com deficiéncia, constitui
um marco histérico na garantia e promocdo dos direitos humanos de
todos os cidadaos, e em particular das pessoas com deficiéncia. Vale
pontuar que a adogcédo de uma Convencéo sobre Direitos Humanos no
inicio deste século, resultou do consenso da comunidade internacional
- governos, Organizacbes ndo Governamentais (ONGs) e
cidadaos, sobre a necessidade de garantir o respeito pela integridade,
dignidade e liberdade individual das pessoas com deficiéncia.
Convencdo sobre os Direitos da Pessoa com Deficiéncia e seu
Protocolo Facultativo — 2008/09 é assinado na sede da ONU, em NY,
em mar¢co de 2007. A Convencdo ganha status de Emenda
Constitucional, aprovada pelo Congresso Nacional por meio do Decreto
Legislativo n°® 186, de julho de 2008 e pelo Decreto do Poder Executivo
n° 6.949, de agosto de 2009.

Em 03 de dezembro de 2009, a cidade de S&do Paulo passou a sediar o
anico, maior e mais completo Memorial que resgata 0os personagens,
as lutas e as conquistas pelos direitos da pessoa com deficiéncia da
América Latina. E reune um arcabouco de fotografias, documentos,
manuscritos, audios, videos e referéncias aos principais personagens,
as lutas, e as varias iniciativas que viabilizaram as conquistas das

pessoas com deficiéncias.
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Em 2010, o Decreto 7.256 aprovou a estrutura regimental da Secretaria
de Direitos Humanos e criou a Secretaria Nacional de Promocéo dos
Direitos da Pessoa com Deficiéncia.

Em 15 de agosto de 2012, o Ministério do Trabalho e Emprego, por
intermédio da Secretaria de Inspecdo do Trabalho cria a Instrucao
Normativa N.° 98 (D.O.U de 16/08/2012 — Secéo 1, p. 116 - 117). Esta
normativa dispfe sobre os procedimentos de fiscalizacdo do
cumprimento, por parte dos empregadores, das normas destinadas a
inclusdo no trabalho das pessoas com deficiéncia e beneficiarios da
Previdéncia Social e reabilitados.

Com referéncia a participagcdo do Brasil nos Jogos Paraolimpicos,
pode-se dizer que: em 1972, na Alemanha, o Brasil participa pela
primeira vez dos Jogos Paraolimpicos, em Heidelberg; em 1976, no
Canada, conquista as primeiras medalhas: Robson Sampaio de
Almeida e Luis Carlos “Curtinho”; em Beijing 2008, a sele¢éo
conquistou 47 medalhas, ficando em 9° lugar no quadro de medalhas,
com 188 atletas; em Londres 2012, o Brasil tem o melhor desempenho
de todos os tempos e conquista 0 maior resultado da historia para
nosso pais, ficando em 7° lugar merecidamente. Foram 86 medalhas.
2013 — é declarado como “Ano Ibero-americano para inclusao das
pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho”. Em 16 e 17 de
novembro na Espanha, chefes de Governo e de Estado Peninsula
Ibérica e da América Latina assinaram documento oficial, em
consonancia a necessidade de mais politicas publicas para a inclusédo
de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho.

2015 — A Presidéncia da Republica, Dilma Rousseff sancionou, em 06
de julho de 2015, a Lei Brasileira de Incluséo. Lei n® 13.146/2015 -
DOU 01 de 07.07.2015, Intitulada Lei Brasileira de Inclusdo da Pessoa
com Deficiéncia (Estatuto da Pessoa com Deficiéncia), destinada a
assegurar e a promover, em condi¢cdes de igualdade, o exercicio dos
direitos e das liberdades fundamentais por pessoa com deficiéncia,
visando a sua inclusdo social e cidadania. A aprovacdo dessa lei

fortalece 0 segmento das pessoas com deficiéncia e se soma a outras
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leis de igual importancia como a Convencao da ONU sobre os Direitos
das Pessoas com Deficiéncia e a Lei de Cotas, que reserva postos de

trabalho as pessoas com deficiéncia.

e Vale destacar a Lei de Cotas (n° 8213/91%%), que, completara 24 anos
em julho deste ano. Sobretudo, porque se entende que as empresas
devem primar pelo respeito ao principio constitucional do valor ao
trabalho, uma vez que as pessoas com deficiéncia carecem ser vistas
como qualquer outra pessoa, ou seja, trabalhador, com habilidades e
competéncias inerentes a sua deficiéncia. Como ja exposto, esta lei
determina que todas as empresas, privadas, tém de reservar vagas
para pessoas com deficiéncia ou acidentados reabilitados, segundo
determina o artigo n° 93: “todas as empresas, com 100 (cem) ou mais
empregados devem preencher de 2% a 5% de seus cargos com
beneficiarios reabilitados ou pessoas com deficiéncia na seguinte
propor¢cao: de 100 a 200 funcionérios, 2%, de 201 a 500 funcionarios,
3%, de 501 a 1000, 4%, acima de 1001, 5%". Ressalta-se ainda, que
esta lei incentivou a entrada das pessoas com deficiéncia no mercado
formal de trabalho. Portanto as empresas devem se esforcar para
implantar programas de formacéao profissional, bem como flexibilizar as
exigéncias, para composicdo do quadro de funciondrios, o que
permitird abrir portas para esse grupo social em evidente
vulnerabilidade.

Gil (2012), no resgate histérico que faz com mindcias, em seu livro Caminhos
da Incluséo, relembra a fala de Eneida Ferrer Ferguson, em 2009, entdo diretora
técnica para monitoramento do programa de acdo da década (Sediscap) da
Organizacdo dos Estados Americanos (OEA), na abertura da reunido técnica
internacional sobre o desenvolvimento do indice de inclusividade, quando declara:
“poucos sao os paises com medidas administrativas, legislativas, judiciais e politicas
publicas como o Brasil, poucos possuem programas e a¢des coordenadas e uma

2 Lei de Cotas n° 8213/91 — de 24 de julho de 1991 — Dou de 14/08/1991, conhecida como “Lei de
Cotas”, criada para possibilitar o ingresso de pessoas com deficiéncia no mercado formal de trabalho.
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visdo de garantia de direitos humanos para pessoas com deficiéncia como ele”.
(p.18).

Segundo Paulo Vannuchi, entdo Ministro de Estado Chefe da Secretaria de
Direitos Humanos da Presidéncia da Republica (SDH/PR), “O Brasil foi enaltecido
por coordenar medidas administrativas, legislativas, judiciais e politicas publicas,
sendo considerado um dos paises mais inclusivos das Américas®>".

Ainda de acordo com Vannuchi (2010), foram grandes as conquistas que sem
a atuacao engajada e militante da sociedade civil organizada, n&o teria sido
possivel. Entretanto, ainda sé&o inUmeros desafios que precisam ser superados.

Segundo ele, nos Ultimos anos importantes passos foram dados. A partir da
interacdo democrética entre estado e sociedade civil, conforme ja relatado muitas
decisbes foram tomadas, e o Brasil deu longos passos e interagiu inclusive,
internacionalmente, no marco civilizatério em direitos humanos.

Declara ainda que atualmente o “Brasil € referéncia mundial na reparacao de
vitimas da hanseniase que foram segregadas do convivio social no passado”. (p. 8).

Enfim todos esses progressos que ocorreram entre outros, visavam segundo
Vannuchi, oportunidade de receber a copa do mundo em 2014, e as olimpiadas em

2016, ainda afirma que se devem reconhecer esses:

(...) desafios que exigirdo novos avangos para a incluséo deste grupo, nao sé
assegurando acessibilidade nas novas constru¢fes, mas com a criacdo de
estruturas permanentes, que ampliardo as chances dos esportes
paraolimpicos. Em resumo, o Brasil ndo mais recuard na promocao e defesa
dos Direitos Humanos das pessoas com deficiéncia. E contard sempre com
um movimento social forte e engajado para impulsionar o Estado a
aprofundar essas conquistas. (VANNUCHI, 2010 p.8).

Segundo Izabel Maria Madeira de Loureiro Maior®* (2010, p. 10), afirma:
O Brasil vive desde meados do século passado e inicio do século XXI um
clima de efervescéncia em torno das lutas pela garantia dos direitos das

pessoas com deficiéncia. Esse movimento impulsionado, sobretudo, pelo

% Secretaria de Direitos Humanos. Secretaria Nacional de Promog&o dos Direitos da Pessoa com
Deficiéncia. Histéria do movimento politico das pessoas com deficiéncia no Brasil. Brasilia, 2010 p.7.
** Professora de medicina na UFRJ, foi a primeira pessoa com deficiéncia a comandar a Secretaria
Nacional de Promoc&o dos Direitos da Pessoa com Deficiéncia. E lideranga ha mais de trinta anos do
Movimento das Pessoas com Deficiéncia. Recebeu da Organizacdo dos Estados Americanos (OEA)
prémio pela sua “contribuicdo ao desenvolvimento de um continente mais inclusivo”, em 2010. Lan¢ou
o livro e filme-documentério Histéria do Movimento Politico das Pessoas com Deficiéncia no Brasil ,
em parceria com a Organizacao dos Estados Ibero-americanos (OEI).
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cenario internacional, que a partir de 1948 com o advento da Declaragdo
Universal dos Direitos Humanos, iniciou um amplo e profundo debate sobre
os direitos iguais e inalienaveis como fundamento da liberdade, da justica e

da paz no mundo.

7

Sobretudo é interessante lembrar que de acordo com Maior (2010), as
pessoas com deficiéncia, por um longo periodo na histéria da humanidade, foram
tratadas com desprezo, descaso e desrespeito, tendo em vista seus direitos, o que
sem sombra de duvidas, as levaram a se constituir enquanto grupos, a partir do
século XX. Estes grupos se fortaleceram, movimentos surgiram na promogao e
participacdo politica, no &mbito de redemocratiza¢cédo do Brasil.

Vale ainda pontuar que: “esse espaco foi constituido com muita luta, embates
politicos, mas também, com conquistas importantes, embora, em muitos momentos
sob a omisséo do governo e com total invisibilidade por parte da sociedade” (p.11).

E neste periodo de debates e discussdes sobre os direitos da pessoa com
deficiéncia, que este grupo passa a protagonizar de forma brilhante, assegurando a
garantia de seus direitos em varias areas da existéncia humana. Maior (2010)
declara sobre seu livro e filme-documentario Histéria do Movimento Politico das

Pessoas com Deficiéncia no Brasil desenvolvido a partir deste movimento que:

E a conquista da memoéria e da visibilidade desse movimento de luta por
direitos das pessoas com deficiéncia. (...) E uma parte dessa historia
construida com fatos e episddios de pessoas que colocaram suas emogGes,
Seus arquivos pessoais, seus sentimentos de pertencimento e a oportunidade

de reviver momentos de muita luta, conquistas e também de derrotas. (p. 11).

A partir deste resgate, pode-se inferir que 0 movimento das pessoas com deficiéncia
passou por grandes avancgos e ajustes que contribuiu e contribui para mudancas
relevantes objetivadas na forma da lei. Mas essas leis ndo sdo aplicadas por

problemas de diferentes ordens, ou geram formas perversas de incluséo.





