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RESUMO

SCHNEIDER, Patrick Verfe. O labor da pessoa com deficiéncia: Interseccdes entre a lei de
cotas e o preconizado pelo trabalho decente frente a Agenda 2030. 2020. Dissertacéo (Mestrado
em Sustentabilidade) — Programa de Pds-Graduagdo Strictu Sensu em Sustentabilidade,
Pontificia Universidade Catdlica de Campinas, Campinas, 2020.

A jornada pela inclusdo social da pessoa com deficiéncia através do mercado de trabalho,
aproxima-se de sua terceira década de discussdes acerca da Lei 8.213 de Julho de 1991, a
denominada lei de cotas. No entanto, permanece contemporéanea a reflexdo quanto a sua
capacidade de alavancagem de condic6es dignas de trabalho, o desenvolvimento sustentavel e
a evolucdo financeira, desta camada da sociedade. A partir do lancamento da Agenda 2030 e
de seus imperativos estratégicos, muitas sao as ambigdes de progresso para a tematica da pessoa
com deficiéncia no mundo. Entretanto, o Objetivo de Desenvolvimento Sustentavel n.° 08,
busca frontalmente contribuir com a caminhada inclusiva iniciada pela lei de cotas, através da
promocé&o do trabalho decente e o crescimento econdmico de agentes sociais, dentre 0s quais a
pessoa com deficiéncia recebe atencdo. Contudo, demonstra-se desafiador evidenciar a conexao
entre o descrito nos dois diplomas mencionados, e a situacdo fatica vivida por estas pessoas. A
presente pesquisa busca analisar as praticas adotadas por empresas em relacdo a incluséo social
da pessoa com deficiéncia no mercado de trabalho, a fim de apontar como a lei de cotas
contribui para o Objetivo de Desenvolvimento Sustentavel orientado para o trabalho decente.
O método desta pesquisa tem carater qualitativo cujo objetivo exploratorio se da a partir de
levantamento com o uso de entrevistas estruturadas e estudos de casos maltiplos. Para a analise
e interpretacdo dos dados foi adotado 0 método de analise de conteudo. Como resultados a
pesquisa identificou que had uma interseccdo parcial entre os dois diplomas, a partir da
visibilidade e acesso ao trabalho proposta pela lei de cotas, no entanto uma vez que a pessoa
com deficiéncia consegue uma funcdo remunerada, o elemento equidade demonstra-se uma
barreira a ser transposta pelo universo laboral colocando muita dificuldade na progressao de
carreira e por consequéncia a possibilidade de alcance de uma remuneracéo justa e igualitaria
esperada pelo ODS 08.

Palavras-chave: Pessoas com deficiéncia. Trabalho decente. Ac¢des afirmativas. Inclusdo
social. ODS 08.



ABSTRACT

SCHNEIDER, Patrick Verfe. The work of people with disabilities: Intersections between the
quota law and that advocated by decent work in the face of Agenda 2030. 2020. Thesis (Master
of Science in Sustainability) - Programa de Pds-Graduacgdo Strictu Sensu em Sustentabilidade,
Pontificia Universidade Catdlica de Campinas, Campinas, 2020.

The journey towards the social inclusion of people with disabilities through the labor market is
close to its third decade since the beginning of Law 8,213 of July 1991, the so-called quota law.
However, sustaining the reflection on its ability to leverage decent working conditions,
sustainable development and financial evolution, of this society layer. Since the launch of
Agenda 2030 and its strategic imperatives, there are many ambitions for progress on the people
with disabilities issue in the world. However, Sustainable Development Objective 08 seeks to
directly contribute to the journey included by the quota law, through the promotion of decent
work and the economic growth of social agents, among which the disabled person receives
attention. However, proving to be challenging shows a connection between what is described
in the two registered diplomas, and the factual situation experienced by these people. This
research seeks to analyze the practices adopted by companies in relation to the social inclusion
of people with disabilities in the labor market, in order to point out how the quota law
contributes to the goal of sustainable development oriented towards decent work. The method
of this research has a qualitative character, whose exploratory objective is based on a survey
using structured options and multiple case studies. For the data analysis and interpretation, the
content analysis method will be adopted. As a result, the research identified that there is a partial
intersection between the two diplomas, based on the visibility and access to work proposed by
the quota law, however once a person with a disability achieves a paid function, the element of
equity shows itself to be transposed by the labor universe, placing a lot of difficulty in the career
progression barrier and, consequently, the achieving the fair and equal compensation expected
by SDG 08.

Keywords: People with disabilities. Decent work. Affirmative measures. Social inclusion.
Sustainable Developmental Goal 08.
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1. INTRODUCAO

A pessoa com deficiéncia (PCD) ainda é tratada pelos meios de comunicacéo e pela
sociedade organizada como uma pessoa que apresenta limitacdo. Existem barreiras invisiveis a
serem transpostas por pessoas nesta condicdo em todas as esferas de sua atuacdo, educacao,
lazer, cultura, trabalho, e etc.

Nos ultimos anos, 0 mercado de trabalho veio demonstrando-se como um caminho
viavel para a inclusdo social desta representativa camada da sociedade, permitindo evolucéo e
acesso a elementos fundamentais ao bem-estar e ao convivio social, tais como plano de salde,
plano odontoldgico e remuneracéo.

Atualmente importantes discussdes quanto a temética da inclusdo da pessoa com
deficiéncia na sociedade por meio do mercado de trabalho giram em torno do desenvolvimento
humano aplicado a estes profissionais, a plena inclusdo ao ambiente laboral da empresa
contratante, a promocdo da liberdade no local de trabalho, a progressdo de carreira e equidade
salarial em mesmo nivel dos demais colegas que ndo possuem uma aparente limitacéo.

Muitas das referidas discussbes sdo capturadas pelos 17 Objetivos de
Desenvolvimento Sustentavel (ODS), agrupados através da chamada Agenda 2030 da
Organizacao das Nag6es Unidas (ONU), principalmente em seu objetivo nimero 8 denominado
“Trabalho Decente ¢ Crescimento Econdmico”, onde pelo meio de suas 10 metas, busca-se, em
sintese, a reducdo da lacuna existente quanto ao acesso ao trabalho a minorias, crescimento
econémico como alavancador do desenvolvimento sustentavel, a promogéo do trabalho decente
e a equidade de tratamento quanto a género, raca e pessoas com deficiéncia.

A tematica trabalho decente e inclusdo social para a pessoa com deficiéncia
demonstra-se desafiadora, face o preconizado como trabalho digno junto a melhor doutrina.
Ainda que o Brasil tenha sido um dos poucos paises a adotar a pratica de acdes afirmativas para
0 acesso ao trabalho, ao sancionar a Lei 8.213 de 1991, conhecida como “lei de cotas”, percebe-
Se um espaco importante para progredir-se na caracterizacdo deste acesso frente a esta relevante
qualificacdo laboral.

Neste contexto, percebe-se o terreno fértil para a pesquisa académica e a utilizacéo
desta enquanto instrumento de reflexdo sobre o tema e sua viabilidade de concretizacdo em
ritmo cada vez mais acelerado. O fomentar reflexivo gerado a partir desta analise sobre a

situacdo da pessoa com deficiéncia na sociedade e a sua forma de relacionar-se com o mundo
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do trabalho, bem como, o movimento realizado pelas empresas de modo a concretizar o objetivo
nimero 8 da Agenda 2030, sdo o foco principal da presente pesquisa.

Diante deste cenario, é que se apresenta a seguinte questdo: é possivel identificar
um alinhamento de inten¢bes entre o objetivo de desenvolvimento sustentavel nimero 08,
trabalho decente e crescimento econémico, e a Lei 8.213 de 1991, quanto a inclusdo da pessoa

com deficiéncia no mercado de trabalho?

1.1 OBJETIVOS

1.1.1 Objetivo geral

Analisar as préaticas adotadas por empresas em relacao a inclusdo social da pessoa
com deficiéncia no mercado de trabalho, a fim de apontar como a lei de cotas contribui para o

objetivo de desenvolvimento sustentavel orientado para o trabalho decente.

1.1.2 Objetivos especificos

= Identificar quais sdo as praticas adotadas pelas empresas que contribuem com a
incluséo da pessoa com deficiéncia no mercado de trabalho;

= Identificar como as préaticas empresariais estdo alinhadas com o Objetivo de
Desenvolvimento Sustentavel n°® 8 — Trabalho Decente e Crescimento Econémico;

= Apontar os desafios presentes para a inclusdo da pessoa com deficiéncia no

mercado de trabalho.

1.2. JUSTIFICATIVA

Nesta dissertacdo sdo caracterizadas de modo abrangente defini¢fes de pessoas com
deficiéncia no decorrer do presente estudo, entretanto para que seja realizada uma reflexéao
inicial, nesta pesquisa é adotada a definicdo apresentada no art. 01° do Decreto Legislativo n°
51 de 26 de agosto de 1989, que ratifica a convencao da Organizacao Internacional do Trabalho
(OIT) n° 159, in verbis:

Para efeitos da presente Convencdo, entende-se por "pessoa deficiente" todo o
individuo cujas possibilidades de obter e conservar um emprego adequado e de
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progredir no mesmo fiquem substancialmente reduzidas devido a uma deficiéncia de
carater fisico ou mental, devidamente reconhecida. (BRASIL, 1989)

O texto transcrito faz alusdo a limitacdo e ao estado de dificuldade o qual esta
submetido o profissional com deficiéncia para a pratica de atividades laborais. Neste contexto,
pode-se entender de onde esta arraigado o entendimento que se possui ainda nos dias de hoje,
sobre a capacidade da pessoa com deficiéncia para a préatica laboral. O que a Convencéo
deflagra é que até os anos de 1980, obter um emprego no mundo do trabalho, e mais, 0 manter,
era uma atividade dificultosa para todos aqueles individuos que possuissem uma deficiéncia
(FONSECA, 2006).

A tematica trabalho decente e inclusdo social para a pessoa com deficiéncia ainda
é um desafio, face ao que se reconhece como trabalho digno. Neste contexto, percebe-se o
terreno fertil para a pesquisa académica e a utilizacdo desta enquanto instrumento de reflexdo
sobre o tema e sua viabilidade de concretizagdo em ritmo cada vez mais acelerado. O fomentar
reflexivo gerado a partir desta analise sobre a situacdo da pessoa com deficiéncia dentro da
sociedade e o seu modo de relacionar-se com o mundo do trabalho, é o foco principal do
presente estudo.

Através da escolha do tema da presente pesquisa, lei de cotas, bem como sua
delimitacdo, inclusdo social da pessoa com deficiéncia através do universo laboral, busca-se
refletir, frente a inclusdo deste individuo na sociedade e a busca por trabalho decente, qual € a
verdadeira contribuicdo para este movimento progressista apresentado a partir da promulgacéo
da “lei de cotas™.

O objeto de pesquisa materializa-se atraves do estudo quanto a inclusdo social a
partir de acdes afirmativas que possam alavancar politicas de cotas profissionais, refletindo
sobre quais sdo os caminhos para que 0 acesso ao trabalho seja garantido a pessoa com
deficiéncia, perpassando por uma analise da legislacdo vigente e da forma como as
organizacgdes atendem ao Objetivo do Desenvolvimento Sustentavel n° 8 - Trabalho Decente e
Crescimento Econdmico, preconizado na Agenda 2030 da Organizacdo das Nacdes Unidas.

Assim, esta pesquisa justifica-se considerando a importancia em estudar as praticas
adotadas pelas organizac6es em relacdo a inclusdo da pessoa com deficiéncia no mercado de
trabalho, apds a promulgacédo da Lei 8.213/91 que instituiu a obrigatoriedade de contratacdo de
pessoas com deficiéncia, por todas as empresas com um quadro de lotacdo superior a 100

empregados.
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1.3 ESTRUTURA DA DISSERTACAO

A dissertacdo, além desta introducdo, estd estruturada em cinco capitulos, o
segundo capitulo apresenta um referencial tedrico sobre a situacdo da pessoa com deficiéncia
na historia da civilizagdo humana. Aponta como as amarras sociais influenciaram o tratamento
da pessoa com deficiéncia na sociedade, nos dias de hoje, ao buscar uma colocagdo no mercado
de trabalho. A entrada desta camada da sociedade no universo juridico, bem como a evolugédo
deste conceito no campo constitucional e a abordagem a partir da adogéo de a¢des afirmativas
sdo igualmente centro de reflexdo deste capitulo.

A perspectiva da sustentabilidade explorada como um elemento fundamental para
a manutencéo do trabalho decente e desenvolvimento econdmico, preconizado pelo objetivo de
desenvolvimento sustentavel nimero 08, da Agenda 2030, é alvo do estudo apresentado no
referencial tedrico. O questionamento investigativo quanto a existéncia de conex@o entre as
acOes afirmativas e trabalho decente estardo igualmente presentes neste momento da pesquisa.

O terceiro capitulo da dissertacdo em tela versa sobre 0 método e os procedimentos
utilizados no estudo para se investigar 0s caminhos adotados por empresas e pessoas com
deficiéncia a fim de responder a problematica e os objetivos da pesquisa.

Finaliza-se a dissertacdo com a analise dos resultados da pesquisa a partir da coleta
de dados a respeito do acesso ao trabalho da PCD do ponto de vista dos gestores de profissionais
enquadrados como PCD, representando as empresas que tentam preencher a cota estipulada
pela Lei 8.213/91, e, as pessoas classificadas clinicamente como pessoas com deficiéncia que
trabalham dentro das mesmas organizagdes. Uma interessante dualidade de percepc¢des dentro
desta marcha empatica criada em busca do trabalho decente da PCD e o seu desenvolvimento
sustentavel como agente fundamental da perpetuidade deste objetivo presente na Agenda 2030
da ONU.
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2. REFERENCIAL TEORICO

2.1 APESSOA COM DEFICIENCIA

A condicdo humana prediz ter algum tipo de limitagcéo. Para a Organiza¢cdo Mundial
da Salde (OMS), todas as pessoas vivas na face da Terra terdo alguma condicdo que diminua
suas capacidades fisicas ou intelectuais, de modo transitério ou permanente, ao longo de sua
existéncia, sendo que aqueles que sobreviverem ao envelhecimento enfrentardo dificuldades
cada vez maiores quanto a funcionalidade de seus corpos (OMS, 2011).

A primeira ideia de pessoa com deficiéncia advém no presente trabalho, a partir da
Convencéo da OIT n°159 de 1983, que no dia 28 de agosto de 1989 foi ratificada pelo Brasil,
através do Decreto Legislativo n°51, conceituando no art. 11, pessoa com deficiéncia como
sendo todo o individuo cujas possibilidades de obter e conservar um “emprego adequado e de
progredir no mesmo fiquem substancialmente reduzidas devido a uma deficiéncia” de carater
fisico ou mental devidamente reconhecida clinicamente (BRASIL, 1989, p. 2).

Este entendimento foi construido ao longo do desenvolvimento da civilizagédo
humana, partindo do entendimento mais primitivo, as concepg¢des de hoje, atravessando e
construindo marcos historicos que imprimiram na sociedade conceitos e preconceitos que
parecem perdurar ainda nos dias atuais.

As terminologias utilizadas para identificar uma pessoa que possui uma deficiéncia
ao longo dos tempos sao variadas.

No principio o termo mais utilizado foi “invalido”, ja que durante muito tempo
pensou-se que ao possuir uma determinada condicdo limitante o sujeito ndo poderia exercer
determinados atos da vida. Porém, esta terminologia leva o inconsciente a generalizar que a
pessoa nao consegue praticar qualquer ato, ja que € uma pessoa invalida (CAMARGOS, 2008).

Apos este primeiro movimento do uso do termo invalidez, o deficiente passou a ser
chamado constantemente por sua deficiéncia. Era identificado na rua como o “cego”, 0
“manco”, o “surdo/mudo”, o “aleijado”, o “ando”, o “excepcional” onde invariavelmente o que
ganhava maior visibilidade era a deficiéncia e nunca a pessoa. Ademais, carregava em si um
tom muito forte pejorativo e, por vezes, até mesmo discriminatério, o que fez com que
paulatinamente fossem retirados da usualidade (GOLDFARB, 2007).

Com a evolugéo do tratamento da pessoa com deficiéncia na sociedade, buscou-se
uma forma de identificar tal individuo sem enfatizar a sua limitagcdo, mas sim identifica-lo como

ser humano. Desta intencdo foram retirados de legislagOes e tratados internacionais as seguintes
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expressoes: Pessoa Portadora de Deficiéncia (PPD), Pessoa Portadora de Necessidades
Especiais (PNE) e Pessoas com Deficiéncia (PCD) (ROSS, 2000; PASTORE, 2000; SEGUIN,
2002).

Cada terminologia, possui adeptos pelo mundo com teorias e fundamentagdes
préprias para 0 emprego de cada um dos termos, atuando em prol de uma utilizagdo ou outra
como ativistas fervorosos. Como ensina Goldfarb (2007, p. 92), as terminologias por mais
diversas que sejam, tentam “suavizar o impacto” da sociedade para com a pessoa, bem como
facilita a relacéo entre a sociedade despreparada para lidar com a diferenca alheia.

O termo PPD enfatiza primeiramente a pessoa, no entanto, coloca uma condigéo
material que o individuo porta consigo algo que ndo consegue se distanciar, o que lhe coloca
ainda assim, em uma condi¢do em que a sua limitagéo fica evidente, sem contar que a pessoa
que ndo porta uma deficiéncia, ndo possui limitacdo alguma. Todavia o termo PNE €é genérico
e vago, pois, abarca uma serie de necessidades especiais que podem ser enquadradas nesta
estrutura, como a gestante, que durante o ciclo gestacional, necessita de uma serie de cuidados
e acessos facilitados, por conta de sua circunstancia transitoria. Muitas das “necessidades
especiais” existentes na sociedade afastam-se das legitimas demandas dos individuos que
possuem algum tipo de limitacdo, o que deflagra ainda, uma intencdo de “mascarar” Ou
abrandar a situacdo da pessoa com deficiéncia (GOLDFARB, 2007).

A terminologia PCD ¢ defendida por Fonseca (2006, p. 123), afirmando que “as
deficiéncias ndo se portam, estdo com a pessoa ou na pessoa’, como uma caracteristica
intrinseca, formadora e modificadora da personalidade, viabilizando ou demandando
adaptacbes para o gozo dos normais atos da vida. Atualmente, tratados internacionais e
enquadramentos meédicos ocorridos no seguimento de limitacbes fisicas ou corporeas, estdo
valendo-se desta nomenclatura ao referir-se ao individuo com deficiéncia. Este termo ja esta
incorporado no mercado de trabalho ao indicar oportunidades profissionais em seus quadros de
funcionarios através de anuncios em jornais, midias sociais e internet (FONSECA, 2006;
GOLDFARB, 2007).

Percebe-se que por estar amparado na préatica cotidiana e por ndo se valer de
eufemismos, como defendido pelos autores Ross (2000, p. 74), Pastore (2000, p. 33), Fonseca
(2006, p. 111) e Goldfarb (2007, p. 98), que em muito contribuem para suavizar uma condi¢édo
situacional do individuo, ainda, forte na terminologia utilizada na Agenda 2030 da Organizacéo
das NacOes Unidas em seu Objetivo de Desenvolvimento Sustentavel n. 08, o termo adotado

no presente trabalho é Pessoa com Deficiéncia (PCD).
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Em relagdo a representatividade da Pessoa com Deficiéncia no mundo, € relevante
observar que em 2019, o Banco Mundial, em associa¢do com a Organiza¢do Mundial da Salde
(OMS), estimou que, ao redor do planeta, 15% da populacdo mundial convive com alguma
deficiéncia que significativamente reduza a sua capacidade de praticar as rotinas habituais do
dia a dia das grandes cidades, como locomover-se e ter acesso aos servigos basicos comuns a
todos os seres humanos (ONU, 2019).

O primeiro Censo Demografico, realizado pelo Instituto Brasileiro de Geografia e
Estatistica (IBGE), que incluiu itens especificos sobre a pessoa com deficiéncia foi realizado
no ano 2000 e neste levantamento foram identificados como resultados da pesquisa que 14,5%
dos brasileiros eram enquadrados como PCDs (FREITAS e MARQUES, 2009).

O ultimo Censo realizado pelo mesmo instituto, apontou no ano de 2010, que 23,9%
da populacdo brasileira declarou-se portadora de algum tipo de deficiéncia, ou seja, quase 10
pontos percentuais de crescimento em relacdo ao ciclo anterior superando as expectativas da
OMS, de aproximadamente 15%. Tal percentual apontava que mais de 45 milhdes de pessoas,
no territorio nacional eram PCDs, sendo que destes, cerca de 38 milhdes residiam em areas
urbanas e pouco mais de 7 milhGes habitavam as areas rurais do pais. Dentre a populacéo total
autodeclarada deficiente, a deficiéncia visual foi a limitagdo com maior incidéncia no territorio
nacional, representando 78% do total da populacdo em questdo (IBGE, 2010).

Quando estuda-se a perspectiva local, o levantamento realizado no municipio de
Campinas/SP, em 2018, estimava-se que 67.108 pessoas se enquadravam como PCDs, sendo
que 60% desta populacdo, ou seja, mais de 40 mil pessoas, estdo na faixa etaria entre 16 e 64
anos de idade, justamente o intervalo etario de pessoas consideradas economicamente ativas ou
em idade laboral (NTPCD, 2018).

Os nimeros representativos demonstram o tamanho da oportunidade e necessaria
mobilizacdo ao redor da questdo da empregabilidade, acessibilidade e manutencdo dos normais
atos da vida em comunidade da pessoa com deficiéncia, justamente elementos fundamentais
para a inclusao social.

Conforme lecionam Oliveira e Resende (2017, p. 296) de acordo com a historia as
pessoas com deficiéncia foram distinguidas “pela negligéncia, omissdo e segregacdo, o que
interiorizou em nossa sociedade o preconceito e as atitudes discriminatorias.”.

Segundo Norberto Bobbio (1992, p. 69) “deve se entender que o proprio homem

ndo é mais considerado como ente genérico ou homem abstrato” e complementa o autor, “mas
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é visto na especificidade ou na concentricidade de suas diversas maneiras de ser em sociedade,
como crianga, doente, etc.” ndo escapando a esta individualizacdo a pessoa com deficiéncia.

A busca pela perfeigdo guardada no “seio” do narcisismo humano renega todo o
diferente, muitas vezes por mera incompreensao, ignorancia ou desconhecimento, contudo tais
exclusdes imprimem na sociedade marcas dificeis de serem apagadas, ‘“cicatrizes”
permanentemente abertas, que recebem atencdes dos membros inseridos na sociedade ao
provocar uma maior mobilizacdo nos governantes das nacdes, e em grupos organizados para a
realizacdo de trabalhos voltados a retirar da clandestinidade pessoas com grandes aptiddes
técnicas, e que muitas vezes ndo as apresentam ao mundo qual estdo inseridas, apenas por
entenderem que deste modo estardo preservando-se. Preservando-se da incompreensao humana
do que é ter uma deficiéncia (BAHIA, 2006; GOLDFARB, 2007; LARAIA, 2009).

2.1.1 Da clandestinidade a socializacao

O homem, habitante solitario no universo racional do planeta Terra, Unico ser
dotado de capacidade cognitiva e por assim ser, € 0 unico animal vivo a possuir dignidade.
Ainda que seja Unico exemplar habitante deste mundo com tal caracteristica, € notavelmente
diferente de seu semelhante, seja na altura, peso, cor dos olhos, cor da pele, costume e crenca
religiosa.

A habilidade de lidar com esta diversidade humana é que garante ao homem a
possibilidade de conviver organizadamente em sociedade, relacionando-se e colaborando com
o0 desenvolvimento da espécie.

Entretanto, existem, dentro deste grupo organizado em sociedade, pessoas que, seja
por forca de uma questdo genética ou derivada desta, seja por forca de uma sequela que lhe
prejudique o desenvolvimento ou regeneracdo corplrea, possuem aparente limitacdo. Este
numeroso grupo populacional é enquadrado na sociedade como pessoa deficiente (RIBAS,
2003).

Um estado de marginalizacdo da pessoa que possui uma deficiéncia acompanha o
individuo desde os tempos mais remotos da existéncia da espécie humana. Sabe-se que, desde
0s primordios, a deficiéncia priva 0 homem da sua subsisténcia. Na era primitiva, por exemplo,
a auséncia de uma capacidade, seja ela motora, auditiva, visual ou mental, prejudicava a
exploracdo do ambiente natural ao qual estava inserido em busca de alimento, levando ao
homem sucumbir diante da natureza (BIANCHETTI, LUCIDIO e FREIRE, 2000). Segundo

Ross (2000, p. 53-62), os individuos mais bem adaptados ao seu meio seriam aqueles que
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portam variagOes vantajosas em relagdo aos demais sujeitos e as condicdes de sobrevivéncia de
seu meio natural.

Na era antiga, os deficientes eram simplesmente mortos por sua aparéncia.
Bianchetti (2000, p. 58) ressalta que, quando gregos se dedicavam predominantemente a
“guerra, valorizando a ginastica, a danca, a estética e a perfeicdo do corpo, a beleza e a forga,
isso acabou se transformando em um grande objetivo”, como prova da perfeicdo humana. Caso,
ao nascer, a crianga apresentasse qualquer manifestagdo que pudesse atentar contra o ideal
prevalecente, era eliminada.

Chegando a Idade Média, a religido em muito contribuiu para a marginalizacdo ou
até a morte da pessoa deficiente. A igreja ndo os considerava dignos de participar da ordem
natural. A deficiéncia era vista como um castigo de Deus (ROSS, 2000). Mazzotta (1999, p.
116) refere que a religido, com toda a forca cultural ao colocar o “homem como a imagem e
semelhanga de Deus”, ser perfeito, incalculava a ideia da condigdo humana, incluindo
imperfeicéo fisica e mental. Nao sendo “parecidos com Deus” os portadores de deficiéncia (ou
imperfeicdes) eram postos a margem da condi¢cdo humana.

Progredindo para a fase de transicdo da Idade Média para a Modernidade, diante de
uma historia marcada por privaces e preconceitos diversos, via-se que algumas familias
procuravam esconder os filhos deficientes diante da sociedade. Pais e parentes diretos se
revoltavam com o mundo ao saber que um filho (a), irmdo (a), tinha nascido ou adquirido
alguma deficiéncia. Nesta mesma linha de pensamento, algumas instituicdes de apoio e atencéo
aos deficientes também adotam este comportamento e também escondem seus ‘“‘alunos”
tornando-se um depdsito de gente sem futuro e sem razao de viver (RIBAS, 2003).

Oliveira (1999, p. 51) acredita que todas as fases de exclusdo continuam presentes,
exceto a fase da exclusdo explicita que, raras vezes, existe oculta. Ross (2000, p. 89) afirma que
0s sujeitos dotados de uma condicdo bioldgica-fisica e sensorial distinta estiveram nos
“periodos histdricos marginalizados do mundo produtivo por diferente valoracdo” que foram
construindo sobre o trabalho.

Até meados do ano de 1940, a deficiéncia era causada pelas mas formacdes
congénitas ou pelas doencas da velhice. No mais, apareciam criangas com retardos mentais e
cegos, futuros adultos sentenciados ao afastamento compulsério. A imagem cultural de quem
possuia uma deficiéncia era quase tdo somente a da incapacidade para o exercicio de uma
profissdo. A partir do final da década de 1940, dois acontecimentos mundiais conjugaram-se

para fazer do tema algo que merecesse a atencao dos que olhavam para 0s campos econdémicos
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e sociais: as tragicas e constrangedoras consequéncias da segunda guerra e as novas relacdes
de trabalho nascidas da retomada da industrializagdo nos anos de 1950 (ROSS, 2000; RIBAS,
2003).
Pastore (2000, p. 70), refere que a sociedade avanga em tantos aspectos, mas muito
pouco na superagdo de preconceitos, que vao apenas variando na sua manifestacdo. Com o
passar do tempo e por pressdo dos segmentos mais esclarecidos, 0s grupos preconceituosos
foram sofisticando sua reacéo diante das pessoas com deficiéncia. Surgiram comportamentos
estereotipados e, superficialmente, marcados pela compreensao e pelo humanismo.
Na visdo de Araljo (2017, p.60), é fundamental um olhar sobre a exclusdo
institucionalizada compreendendo que:
[...] a categoria de cidadania que foi construida desde a Grécia antiga e até meados do
século XX é especialmente exclusiva, seja do conceito de "alguns" reconhecidos ou
de "todos" reconhecidos, sempre apareceu como uma categoria condicionada e da
qual alguns grupos de individuos foram excluidos na medida em que n&o corresponde
ao conceito de ser humano, que abrange o todo.
Pode-se até falar da existéncia de um sistema estratificado de cidadania, que distingue
cidaddos, cidaddos ndo plenos e ndo cidadaos. Os cidaddos plenos teriam tanto o
reconhecimento institucional de seus direitos quanto o livre exercicio deles, enquanto
0s ndo plenos, apesar do reconhecimento formal, encontram seu exercicio limitado;

Finalm’ente, 0s ndo cidaddos ndo ttm nem mesmo o reconhecimento formal.
(ARAUJO, 2017, p. 60)

Embora a distin¢do de tratamento da pessoa com deficiéncia remonte eras remotas,
em nenhum momento foi noticiado tamanho esfor¢o do Estado e das sociedades civis ndo
ligadas ao governo, voltados a causa da socializacdo da pessoa identificada clinicamente com
uma deficiéncia. A busca por socializacdo passa por diversas atividades dos ditos normais atos
da vida, em busca de reconhecer a pessoa deficiente como cidada.

A melhor doutrina ja apresenta novos conceitos de cidadania e de cidadao,
conforme ensina Barroso (2015, p. 138): “o cidadao ndo é mais o que vota, mas sim o que vota,
se informa, se educa, que come, que mora, que veste, que trabalha, que tem dignidade” em um
conceito abrangente de cidadania. Para Fonseca (2006, p. 244), o conceito se fortalece ainda
mais na sociedade a qual esté inserida considerando o cidaddo como o “vetor para o qual devem
convergir todos os esfor¢os da sociedade do Estado brasileiro”, esfor¢os que merecem especial
atencdo aqueles individuos que ndo estdo conseguindo penetrar no universo da educacédo
formal, do trabalho, do lazer, etc., justamente a situacdo de boa parte das pessoas com
deficiéncia.

No Brasil, esta inser¢do na sociedade vem evoluindo ao longo dos anos onde se

procurou suavizar a distancia entre a necessidade de se produzir oportunidades a esta camada
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populacional da sociedade e a efetiva socializagdo deste grupo de pessoas, razdo pela qual a
iniciativa privada, via Organizacdes Nao Governamentais (ONG’s), associagcdes e empresas
privadas formam aliangas com o Estado na intengéo de acelerar este processo de incluséo.

Os movimentos desta parceria, publico-privado, existentes no dia-a-dia denotam
uma ruptura de paradigma confrontando a perspectiva de ter ou ndo deficiéncias, rompendo
com a ideia de existéncia de um grande bloco majoritario homogéneo de pessoas sem
deficiéncia, rodeadas pelas que apresentam diferencas, partindo de uma certeza de que TODOS
somos diferentes, deixando de existir estas segregacdes entre deficientes e “normais” (BAHIA,
2006).

Para Bordieu (1996, p. 14) a diferenca é entendida como separacao, traco distintivo,
propriedade intelectual, pois s6 existe quando comparamos as propriedades de algo ou alguém.
Para o autor, a ideia da diferenca, de separacgdo, estaria no fundamento da nocdo de espaco
social.

O mundo do trabalho, notadamente através da possibilidade de producéo intelectual
e modificadora do ambiente ao redor, promove ao individuo a capacidade de insercdo social
por forca da utilizacdo de suas potencialidades virtuosas em prol da sociedade e seu
desenvolvimento. E através do trabalho, como leciona Séguin (2002, p. 38-41), que “o ser
humano modifica o meio ambiente natural adaptando-o as suas necessidades” e completa, “cria
0 meio ambiente construido € o meio ambiente cultural”. Considerando este prisma, podemos
dizer que a inexisténcia de trabalho, ou o seu carater precario e instavel, atinge a dignidade da
pessoa humana e a propria cidadania (SEGUIN, 2002).

Sob o ponto de vista psicolégico o adulto exerce um papel na organizacéo familiar
de prover o sustenta da familia, ponto que é acompanhado pelo olhar juridico dos tempos atuais,
a supressdo desta possibilidade em funcdo de caracteristicas limitadoras independentes da
vontade do agente enclausuram o individuo em um porao social alheio a exatamente todas as
necessidades sociais que prescrevem 0s novos enfoques sobre o tema cidadania até aqui
apresentados.

Analisando os progressos sociais, sob uma perspectiva historica, percebe-se que a
mobilizacdo dos individuos, através dos movimentos sociais sdo constituidos como verdadeiros
motores de mudanca (ARAUJO, 2017).

Atualmente, a coletividade apresenta uma mobilizacdo para a inser¢do dos
deficientes na sociedade e no mercado de trabalho, porém com politicas publicas descoladas da

pratica diaria do ambiente laboral brasileiro. Ainda existem grandes oportunidades de
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mobilizacdo na diregdo da inclusdo social das pessoas com deficiéncia, e o ordenamento
juridico, as empresas, 0s governos e a sociedade civil precisam ocupar este espaco neste

caminhar de garantias sociais.

2.1.2 A pessoa com deficiéncia no ordenamento juridico brasileiro

A insercdo da pessoa com deficiéncia no ordenamento juridico patrio se deu através
de manifestacdes de cuidado a este publico em documentos e normas legislativas que
acompanharam a evolucdo do tratamento deste perfil da sociedade, em outros paises, sendo que
alguns destes podem ser considerados como um marco na luta pela cidadania plena das PCDs
(BAHIA, 2006). Estes documentos em sua maioria provenientes de instituicdes internacionais
como a ONU, OIT e OMS tiveram um papel fundamental no momento de criacéo de leis no
Brasil, no que tange ao tratamento da pessoa com deficiéncia.

Nas constituicdes anteriores a Carta Magna de 1988, todas as prerrogativas
envolvendo a matéria das PCDs, sdo esparsas e diversas, havendo mengdes apenas no que diz
respeito a direitos previdenciarios, a educacédo, a saude e higiene, dentre outros. Ocorrendo a
primeira mencao a pessoas com deficiéncia no sistema constitucional brasileiro na constitui¢éo
de 1934, justamente a primeira a introduzir direitos sociais (GOLDFARB, 2007; BARROSO,
2015).

As constituictes de 1937, 1946, bem como a de 1967 ndo trazem avangos em seus
textos quanto a pessoa com deficiéncia, onde houveram passagens superficiais sobre as
questdes de grupos aparentemente relacionados a minorias como mulheres, negros e pessoas
com deficiéncia, sendo que séo constituicdes tradicionalmente orientadas aos temas ligados a
posse e propriedade de bens materiais (CAMARGOS, 2008; HOLANDA, 2016).

Um primeiro passo rumo a introducdo da tematica da PCD em textos
constitucionais, se da no ano de 1969 como leciona Goldfarb (2007, p. 74), ao anunciar o
surgimento do primeiro texto constitucional que apresenta de modo direto e expresso a pessoa
com deficiéncia, sendo a redacdo da emenda 1/69, que alterou o art. 175, 84° da constituicdo de
1967, a qual transcreve-se este grandioso avanco em foro do direito constitucional, in verbis:

Art. 175. A familia € constituida pelo casamento e teré direito a protecdo dos poderes

publicos.

84° Lei especial dispora sobre a assisténcia a maternidade, a infancia e a adolescéncia
e sobre a educacdo de excepcionais.
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O conceito de pessoa “excepcional” ¢ debatido a época com fervor haja vista que
tal conceito introduz com novidade algo tratado como tabu pela sociedade até entdo. E valido
destacar os pensamentos de dois grandes escritores da ciéncia juridica, refletindo acerca desta
nova figura protegida dentro da sociedade brasileira. O primeiro é Pontes de Miranda (1972, p.
333), que afirma que excepcionais sdo pessoas que por “defeitos fisicos ou psiquicos, ou
procedéncia anormal (nascidos, por exemplo, em meio social perigoso), precisam de
assisténcia.”. O segundo pensador contemporaneo a conceituar excepcionais ¢ Manoel
Goncalves Ferreira Filho (1986), o qual entende que excepcionais sdo aqueles “que por motivos
fisicos ou mentais se encontram em situacdo de inferioridade em relacdo aos chamados
‘normais’ [...]”.

O marco fundamental dos direitos e garantias das pessoas com deficiéncia foi
apresentado a emenda 12 de 17 de outubro de 1978, onde foi introduzido um paragrafo unico
que apresentava pela primeira vez na histéria do ordenamento juridico brasileiro, tutelas
voltadas a educacéo, reinsercdo na vida econdmica e social, e a questdo da acessibilidade e
locomocdo, extremamente precaria a epoca e que no entender de Goldfarb (2007), embora
urgentes “seguem sem evolugdo”. O texto introduzido apresentava a seguinte redacdo, in verbis:

E assegurado aos deficientes a melhoria de sua condicdo social e econdmica,
especialmente mediante:

I — educacéo especial e gratuita;

Il — assisténcia, reabilitacdo e reinsercéo na vida econémica e social do pais;

Il — proibicdo de discriminagdo, inclusive quanto & admissdo ao trabalho ou ao

servigo publico e salarios;
IV — possibilidade de acesso a edificios e logradouros publicos.

Goldfarb (2007, p.77-78) eleva a importancia valorativa de tal emenda,
rememorando o texto da justificativa da mudanca constitucional, a qual afirma a necessidade
da sociedade e do texto constitucional demonstrarem um maior cuidado com a inclus&o social
da pessoa com deficiéncia. O texto de justificativa esboca da seguinte forma a preocupacéo do
legislador da época:

Que o deficiente do Brasil, tenha inscritos na Constituicdo, os seus direitos
fundamentais: o direito de viver em sociedade, e ndo segregado; o direito ao trabalho,
nos limites de sua capacidade; e o direito de ir e vir, de andar pelas ruas e de entrar e
sair dos edificios, nas ruas e nos edificios que os homens construiram sem atentar que
existem milhdes de patricios seus que ndo podem, nas suas cadeiras de rodas, com
seus aparelhos ortopédicos, com suas muletas, ou sem luz dos olhos, vencer as

escadarias, as escadas rolantes, as imensas barreiras que encontram, a cada passo, até
para subir uma simples calcada de qualquer rua. (GOLDFARB, 2007, p. 77-78)

A luz do texto constitucional surge um vasto campo de intengbes e de

reconhecimento de falhas que circundam o tema da pessoa com deficiéncia, contudo, até a
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publicacdo da Constituicdo da Republica Federativa do Brasil (CRFB) de 1988, pode-se dizer
que pouco mudou na condicdo da PCD.

A década de 1980 é o periodo em que o Brasil comeca a enxergar a pessoa com
deficiéncia como um participante da sociedade em condicdo de fragilidade social, todavia, com
uma conotacdo menos assistencialista e mais inclusiva. Segundo Bahia (2006, p.78), € nesse
periodo que surge 0 movimento social deste segmento no pais, que visa promover e assegurar
“todos os direitos no que diz respeito ao convivio social.”.

A apoteose deste movimento de luta pelos direitos da PCD no pais ocorre com a
promulgacdo da CRFB de 1988, onde é inserida oficialmente no ordenamento juridico esta
camada da sociedade. Sem sombra de divida a Carta Magna modificou diversos entendimentos
sobre o Estado brasileiro. O fato de o Brasil passar a objetivar suas inten¢des enquanto estado
democratico de direito, busca fortalecer os direitos sociais de seus cidadaos, bem como o papel
do Estado para com o individuo. A Dignidade da Pessoa Humana passa a ser o pilar
fundamental do conjunto legislativo principal do Brasil.

A Constituicdo Federal de 1988 apresenta a pessoa com deficiéncia em dez artigos,
referendando a protecdo contra a discriminacdo quanto ao tratamento no trabalho e acesso a
previdéncia social (art. 7°, XXXI; art. 40, 8§4°; art. 201, 81°), a competéncia quanto a assisténcia
social e estatal (art. 23, I1; art. 24, XIV; art. 203, 1V, V; art. 227, 81°, 11, 82°), a reserva de vagas
na administracdo puablica (art. 37, VIII), a educacdo especial (art. 208, 111) e a acessibilidade
(art. 244).

Segundo o entendimento de Fonseca (2006, p. 245) “avanga, assim, o ordenamento
juridico, para a implementacdo da chamada igualdade real entre as pessoas.”, igualdade esta
que preveé tratamentos voltados mais a socializacdo da pessoa com deficiéncia, de modo que
esta pudesse avancar com seus proprios esforcos, deixando para tras toda uma cortina
assistencialista que lhe mantinha a margem da sociedade brasileira em muitos aspectos.

Este cenario permite observar que nunca houveram tantos dispositivos, em um
conjunto legislativo brasileiro voltados ao tema da PCD, e foi gracas a inclusdo com tanta
seriedade deste grupo durante tanto tempo marginalizado, que apds 1988, foram editadas e
sancionadas uma série de medidas legislativas envolvendo a pessoa com deficiéncia.

Nos dias de hoje, existem mais de 30 textos legislativos com caracteristicas autorais
e interligados com a realidade do pais, mencionando e priorizando a evolugéo no tratamento da
PCD, mas isso se deve fortemente ao peso constitucional atribuido aos textos inaugurais sobre
0 assunto no Brasil (BONFIM, 2019).
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O Quadro 1 relaciona a legislacdo em vigor na atualidade sobre PCD, bem como,
apresenta a sua finalidade principal:

Quadro 01 — Sintese das legislaces em vigor que tratam o tema pessoas com deficiéncias no
Brasil
Data em que foi

Identificacédo do

Finalidade principal

instrumento legislativo sancionado

Lei n.° 4613

6 de Julho de 1965

Isenta de impostos de importacdo e de bens de
consumo, bem como da taxa de despacho
aduaneiro, os veiculos especiais destinados a uso
exclusivo de paraplégicos ou de pessoas
portadoras de defeitos fisicos, os quais fiquem
impossibilitados de utilizar os modelos comuns.

Lein.°7.070

20 de Dezembro de
1982

Dispde sobre pensdo especial para os deficientes
fisicos que especifica e da outras providéncias.

Lein.°7.853

24 de Outubro de
1989

Disp0e sobre 0 apoio as pessoas com deficiéncia,
sua integracdo social, sobre a Coordenadoria
Nacional para a Integracdo da Pessoa com
Deficiéncia (CORDE), institui a tutela
jurisdicional de interesse coletivo ou difuso
dessas pessoas, disciplina a atuagdo do Ministério
Publico, define crimes, e da outras providéncias.

Lei n.°8.742

7 de Dezembro de
1993

Dispde sobre a organizacgao da assisténcia social e
da outras providéncias.

Lei n.° 8.899

29 de Junho de 1994

Concede passe livre as pessoas portadoras de
deficiéncia no sistema de transporte coletivo
interestadual.

Lei n.° 8.989

24 de Fevereiro de
1995

Dispfe sobre a isencdo de impostos sobre
produtos industrializados (IPI), na aquisi¢do de
automoveis para utilizagdo no transporte
autbnomo de passageiros, bem como por pessoas
portadoras de deficiéncia fisica e d& outras
providéncias.

Lei n.°10.048

8 de Novembro de
2000

Da prioridade de atendimento as pessoas que
especifica, e da outras providéncias.

Lei n.°10.098

19 de Dezembro de
2000

Estabelece normas gerais e critérios basicos para
a promogdo da acessibilidade das pessoas
portadoras de deficiéncia ou com mobilidade
reduzida, e da outras providéncias.

Lei n.°10.216

6 de Abril de 2001

Disp0e sobre a protegdo e os direitos das pessoas
portadoras de transtornos mentais e redireciona o
modelo assistencial em saiude mental.

Lei n.°10.436

24 de Abril de 2002

Disp0e sobre a lingua brasileira de sinais (Libras)
e da outras providéncias.

Lei n.° 10.845

5 de Marco de 2004

Institui o programa de complementacdo ao
atendimento educacional especializado as pessoas
portadoras de deficiéncia, e d& outras
providéncias.

Lein.11.126

27 de Junho de 2005

Disp0e sobre o direito do portador de deficiéncia
visual de ingressar e permanecer em ambientes de
uso coletivo acompanhado de cdo-guia.




28

Lein.12.711

29 de Agosto de 2012

Dispde sobre o ingresso nas universidades
federais e nas instituicdes federais de ensino
técnico de nivel médio e da outras providéncias.

Lein.012.715

17 de Setembro de
2012

Altera a  aliquota das  contribuicGes
previdencirias sobre a folha de salérios devidas
pelas empresas que especifica; institui o
Programa de Incentivo a Inovacdo Tecnoldgica e
Adensamento da Cadeia Produtiva de Veiculos
Automotores, 0 Regime Especial de Tributacdo
do Programa Nacional de Banda Larga para
Implantacdo de Redes de Telecomunicagdes, 0
Regime Especial de Incentivo a Computadores
para Uso Educacional, o Programa Nacional de
Apoio a Atencdo Oncoldgica e o Programa
Nacional de Apoio a Atencdo da Saude da Pessoa
com Deficiéncia; restabelece o Programa Um
Computador por Aluno; altera o Programa de
Apoio ao Desenvolvimento Tecnoldgico da
Indlstria de Semicondutores, instituido pela Lei
n° 11.484, de 31 de maio de 2007; altera as Leis
n°s 9.250, de 26 de dezembro de 1995, 11.033, de
21 de dezembro de 2004, 9.430, de 27 de
dezembro de 1996, 10.865, de 30 de abril de 2004,
11.774, de 17 de setembro de 2008, 12.546, de 14
de dezembro de 2011, 11.484, de 31 de maio de
2007, 10.637, de 30 de dezembro de 2002, 11.196,
de 21 de novembro de 2005, 10.406, de 10 de
janeiro de 2002, 9.532, de 10 de dezembro de
1997, 12.431, de 24 de junho de 2011, 12.414, de
9 de junho de 2011, 8.666, de 21 de junho de
1993, 10.925, de 23 de julho de 2004, os
Decretos-Leis n°s 1.455, de 7 de abril de 1976,
1.593, de 21 de dezembro de 1977, e a Medida
Proviséria n® 2.199-14, de 24 de agosto de 2001;
e da outras providéncias.

Lei n.°12.764

27 de Dezembro de
2012

Institui a Politica Nacional de Protecdo dos
Direitos da Pessoa com Transtorno do Espectro
Autista; e altera o § 3° do art. 98 da Lei n° 8.112,
de 11 de dezembro de 1990.

Lei n.°13.146

06 de Julho de 2015

Institui a Lei Brasileira de Inclusdo da Pessoa com
Deficiéncia (Estatuto da Pessoa com Deficiéncia).

Decreto n.° 3.298

20 de Dezembro de
1999

Regulamenta a Lei no 7.853, de 24 de outubro de
1989, dispde sobre a Politica Nacional para a
Integracdo da Pessoa Portadora de Deficiéncia,
consolida as normas de protecdo, e da outras
providéncias.

Decreto n.° 3.691

19 de Dezembro de
2000

Regulamenta a Lei no 8.899, de 29 de junho de
1994, que dispde sobre o transporte de pessoas
portadoras de deficiéncia no sistema de transporte
coletivo interestadual.

Decreto n.° 5.085

19 de Maio de 2004

Define as a¢des continuadas de assisténcia social.

Decreto n.° 5296

2 de Dezembro de
2004

Regulamenta as Leis nos 10.048, de 8 de
novembro de 2000, que d& prioridade de
atendimento as pessoas que especifica, e 10.098,
de 19 de dezembro de 2000, que estabelece
normas gerais e critérios basicos para a promogao
da acessibilidade das pessoas portadoras de
deficiéncia ou com mobilidade reduzida, e da
outras providéncias.
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Decreto n.° 5.626

22 de Dezembro de
2005

Regulamenta a Lei no 10.436, de 24 de abril de
2002, que dispde sobre a Lingua Brasileira de
Sinais — Libras, e o art. 18 da Lei no 10.098, de 19
de dezembro de 2000.

Decreto n.° 5.904

21 de Setembro de
2006

Regulamenta a Lei no 11.126, de 27 de junho de
2005, que dispde sobre o direito da pessoa com
deficiéncia visual de ingressar e permanecer em
ambientes de uso coletivo acompanhada de céo-
guia e da outras providéncias.

Decreto n.° 6.214

26 de Setembro de
2007

Regulamenta o beneficio de prestacdo continuada
da assisténcia social devido a pessoa com
deficiéncia e ao idoso de que trata a Lei no 8.742,
de 7 de dezembro de 1993, e a Lei n° 10.741, de
1° de outubro de 2003, acresce paragrafo ao art.
162 do Decreto no 3.048, de 6 de maio de 1999, e
da outras providéncias.

Decreto n.° 7.235

19 de Julho de 2010

Regulamenta a Lei no 12.190, de 13 de janeiro de
2010, que concede indenizagdo por dano moral as
pessoas com deficiéncia fisica decorrente do uso
da talidomida.

17 de Novembro de

Dispde sobre a educacdo especial, o atendimento

Decreto n.?7.611 S educacional  especializado e da outras
providéncias.
Decreto n.° 7.612 17 de Novembro de Institui o Plano Nacional dos Direitos da Pessoa
2011 com Deficiéncia — Plano Viver sem Limite.

Decreto n.° 7.988

17 de Abril de 2013

Regulamenta os arts. 1° a 13 da Lei n° 12.715, de
17 de setembro de 2012, que dispdem sobre o
Programa Nacional de Apoio a Atencdo
Oncoldgica — PRONON e o Programa Nacional
de Apoio a Atencdo da Salde da Pessoa com
Deficiéncia— PRONAS/PCD.

Decreto n.° 8.368

2 de Dezembro de
2014

Regulamenta a Lei n° 12.764, de 27 de dezembro
de 2012, que institui a Politica Nacional de
Protecdo dos Direitos da Pessoa com Transtorno
do Espectro Autista.

Decreto n.° 9451

26 de Julho de 2018

Regulamenta o art. 58 da Lei n°® 13.146, de 6 de
julho de 2015, que institui a Lei Brasileira de
Inclusdo da Pessoa com Deficiéncia — Estatuto da
Pessoa com Deficiéncia.

Fonte: Elaboragéo propria.

E perceptivel a atencdo que a pessoa com deficiéncia possui hoje no Brasil, no que

diz respeito a preocupacdo do legislador em buscar a socializacdo. Entretanto, se faz

fundamental a concretizacdo dos principios basilares da sociedade no dia-a-dia, fazendo valer

cada expressdo em seu texto positivada, e que foi objeto da luta de muitas pessoas ao longo de

anos, de reivindicagdes, que muitas vezes giravam em torno da atencdo necessaria a esta fatia

da sociedade que ha muito merece respeito e um olhar inclusivo.

Percebe-se a partir do Quadro 1, o quanto o tema ainda carrega em si, no quesito

legislativo, uma carga assistencialista muito forte em seu contetdo. Ha uma busca por garantias


http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/LEIS/2003/L10.741.htm
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e regulamentagfes quanto a acessibilidade e muito fortemente materializada no aceso as
estruturas fisicas das cidades.

Dentro da percebivel evolucdo do tratamento da pessoa com deficiéncia rumo a sua
socializagdo, através das legislagdes compartilhadas, nota-se a clara intengdo de integracdo da
PCD com o mundo social, no entanto, hd uma diferenca fundamental entre integracdo e
inclusdo, principalmente em termos de inclusdo social, onde ha um rol de expectativas a serem
supridas que definem no todo o quéo exitosas sao as a¢des no sentido perseguido ou ndo. Para
Silva (2011, p. 35) a verdadeira inclusio, entretanto, ndo “pode ser meramente quantitativa. E
preciso verificar se as barreiras ou dificuldades de acesso a igualdade de oportunidades estao
sendo combatidas.”.

E notado em um dado momento pelo legislador que somente fazer acdes
integratdrias ndo seriam suficientes, para que a plenitude dos direitos sociais da pessoa com
deficiéncia fosse usufruida por estes agentes, sendo necessario avangar no tema acesso, a fungéo

laboral.

2.1.3 A caminhada da inclusdo social e da igualdade através do mercado de trabalho

Inclusdo e integracdo sdo expressdes diametralmente opostas quando o tema
estudado € pessoas com deficiéncia e sua entrada no mundo do trabalho.

As praticas integratdrias sdo o primeiro passo no processo de socializa¢do da PCD,
oportunizando uma visdo da sociedade voltada as potencialidades a serem exploradas do
individuo, mas que coloca a pessoa com deficiéncia em uma necessidade de adaptar-se a um
diario enfrentamento e convivéncia com barreiras arquitetonicas e atitudinais comuns ao
ambiente laboral (BAHIA, 2006; VEIGA, 2013; SILVA e BERNADINELI, 2017).

Pensar uma logica neste sentido seria imaginar que obrigatoriamente o agente
deveria adaptar-se ao meio o qual estd inserido, deflagrando que nem toda a PCD seria
contratada, mas sim, apenas, aquela considerada apta ou capaz de exercer funcdes profissionais
enfrentando tais obstéculos.

Sob este ponto de vista poder-se-ia acreditar que é possivel escolher quais seres
humanos tém direito a estar nas escolas, nos parques, nos ambientes de trabalho, no convivio
social, em todos os lugares (VIVARTA, 2003).

Esse modelo foi praticado por muitos anos como sendo o0 mais adequado, contudo,
em meados dos anos de 1980 comecgou a ser questionado, sendo denunciado como um modelo

que s6 admitia inserido na sociedade as pessoas com deficiéncias que fossem consideradas
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prontas — ou quase prontas — para locomover-se, comunicar-se, trabalhar, estudar, compreender
e apreender, e que no caso de ndo estarem neste nivel de prontiddo que se esforgassem para
estar em um curto espago de tempo (VIVARTA, 2003; MACEDO e ARAUJO, 2019).

Por esse formato era admitida no maximo uma pequena adequacgdo de calcada e
banheiros ou receber em uma sala de aula uma crianga com deficiéncia mental, desde que ela
pudesse “acompanhar a turma”, o que fatalmente em alguns anos provocaria o desinteresse da
crianca pela escola, sabendo que o ritmo de aprendizado é diferente, para o individuo com e
sem deficiéncia intelectual (RIBAS, 2003).

Neste contexto, Amartya Sen (2010, p. 50) ao discutir sobre diversidade humana e
a perspectiva da igualdade afirma que “os seres humanos diferem uns dos outros de muitos
modos distintos.”. Além das diferengas em relagdo as caracteristicas externas e circunstanciais
existe também as caracteristicas pessoais (aptiddes fisicas e mentais), considerados elementos
essenciais para avaliar a desigualdade.

No mesmo sentido, Schein (2009, p. 161) define o valor da diversidade dentro das
organizacgdes, como algo a ser interpretado a partir da afirmativa “que a natureza humana é
complexa e maledvel que ndo se pode fazer uma declaracao universal sobre ela” ao contrario,
“deve-se estar preparado para a variabilidade humana” que contribui com o desenvolvimento
da cultura organizacional, tornando-a plural, desde que alinhada com os gestores da empresa,
onde em caso o contrario “resultardo praticas inconsistentes e confusao.”.

A expectativa de Ulrich et al. (2014, p. 242-246) ¢ de que “os profissionais de RH
precisam ser mais sensiveis a demografia global” como agentes de mudanca sendo “necessario
respeitar as pessoas com experiéncias diferentes, mas também conectar essas diferencas na
organizacdo”, a fim de potencializar o valor da diversidade na cultura como “algo que separara
as empresas do futuro, das empresas do passado.”.

Decodificar de modo valorativo os impactos de se “abracgar” a diversidade, mais do
que apenas aceita-la, ou ainda, tolerar que existirdo pessoas diferentes de si dentro de uma
organizacdo, torna a cultura organizacional ainda mais produtiva e, ao fim do dia, ainda mais
humana (BECKER et al., 2001; ULRICH et al., 2011).

Quando se discute inclusdo, deve-se pensar que todas as pessoas com deficiéncia
podem executar atividades sociais desde que o ambiente ao redor seja adaptado a sua limitacao
(NERI, 2003). As potencialidades da PCD devem ser exploradas em um ambiente que permita

tal pratica, sendo compativel a atividade e sua limitacéo.
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No pensamento inclusivo as decisdes séo guiadas pela certeza de que o direito de
escolher seres humanos, em detrimento de sua limitagéo ou potencialidade, ¢ fisiologicamente
ilegitimo e, no Brasil, inconstitucional. No entendimento de Sassaki (2003, p. 52), a inclusdo
social “pode ser entendida como um processo pelo qual a sociedade se adapta para poder incluir
todas as pessoas”, assegurando seu direito de ir e vir.

Este pensamento inclusivo surge nos anos de 1990 sendo intitulado “paradigma da
inclusao”, e passa pela ideia de que a sociedade deve providenciar modificagdes estruturais e
conjunturais de modo que qualquer pessoa, tendo ou ndo deficiéncia, possa exercitar seus
direitos e deveres dentro da comunidade a qual estd inserida (BAHIA, 2006; URIBE e
MONTOYA, 2018; MACEDO e ARAUJO, 2019).

No entendimento de Neri (2003, p. 20), para que possa ser identificada a incluséo
ao invés da integracdo, seria necessaria a derrubada de barreiras funcionais (adaptacoes prediais
e acomodacdes de estrutura do ambiente) e sociais (preconceito, discriminacdo e 0 mito da
ineficiéncia) garantindo a pessoa com deficiéncia uma libertacéo do estado de desvantagem em
relacdo as demais pessoas.

De acordo com Oliveira e Resende (2017, p. 296), a inclusdo constitui-se como
sendo um “processo bilateral no qual as pessoas ainda excluidas e a sociedade buscam, de forma
conjunta, resolver os problemas, decidir sobre solucbes e efetivar a equiparacdo de
oportunidades” para todos 0s agentes afeitos a vida dentro de um senso coletivo.

Fica evidente, para Azevedo Neto (2015, p. 84), que ndo adaptar 0 ambiente de
trabalho é uma forma de discriminar a PCD ao afirmar que a discriminagdo pode restar
“caracterizada ndo somente em atos, mas também se houver a omissdo a inclusdo delas no
ambiente de trabalho, salvo se a adaptacdo acarretar dnus excessivo ao empregador.”.

Como filosofia, incluir é a crenca de que todos tém direito a participar ativamente
da sociedade e como ideologia a inclusdo surge para romper barreiras cristalizadas em torno de
grupos estigmatizados (VIVARTA, 2003).

Ainda que todos os seres humanos sejam diferentes, enquanto suas caracteristicas,
dons e aptiddes, todos sdo iguais no que tange a seus direitos e deveres. A inclusdo social é o
levante integratdrio, advindo de diversas areas das ciéncias e 0s diversos segmentos sociais, em
um movimento conjunto de toda a comunidade para uma atitude inclusiva, capaz de gerar
mudanca frente ao status quo (OLIVEIRA e RESENDE, 2017).

A partir da leitura do apresentado, entende-se que, quando se pensa em integragéo

enxerga-se que o individuo deve mudar, que o problema esta nele, e que ele deve acompanhar
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0 mundo ao redor do modo que ele esta posto. Totalmente diferente do entendimento do termo
inclusdo, que prevé uma mudanca/adaptacdo no ecossistema, possibilitando a todos, o
desenvolvimento de sua cidadania, tendo ou ndo deficiéncia.

A inclusdo € para todos, porque somos, todos, diferentes e carregamos limitacdes,
alguns aparentes, outros pouco perceptiveis ao olho nu. Sendo assim, ao fim e ao cabo, o termo
“inclusdao” prevé uma adaptacdo social para que ocorra igualdade entre os mais distint0S
individuos.

Entretanto, o termo juridico “igualdade”, entendido enquanto principio
fundamental, previsto no caput do art. 5° da CRFB/88, exige um aprofundamento em alguns
conceitos presentes no ordenamento juridico nacional voltado a um entendimento maior de sua
inter-relagdo com o tema ora estudado.

O conceito de igualdade € convidativo ao debate e a discussdo com posic¢des que ja
foram consideradas “extremadas”, sendo que ja houve o entendimento de que a desigualdade ¢
caracterizada no universo (SILVA, 2005).

Para Fonseca (2006, p. 130), a busca por igualdade ultrapassa fronteiras temporais
existindo desde o inicio da humanidade e que muitas vezes apresentou-se ao longo dos tempos
como uma luta por igualdades travadas entre ‘“cidaddos ¢ escravos, entre nacionais e
estrangeiros, entre homens e mulheres, igualdade racial em todos os aspectos” e que esta batalha
“aperfeicoa-se, com avangos ¢ retrocessos, ganhos e perdas”, mas, mantendo-Se atual,
renovando-se, e se fazendo cada vez mais presente na sociedade.

Segundo Bonavides (2004, p. 377), entre tantos direitos fundamentais, a igualdade
é aquela “que mais tem subido de importancia no direito constitucional de nossos dias [...] 0
direito chave, o direito-guardido do Estado social.”.

Demonstra-se inviavel pensar em justica sem pensar no principio da igualdade.
Corroborando com esta afirmativa Sen (2011, p. 330) leciona que “a ideia de equidade se
alicerca na base da concepcéo de justica.”. Contudo, hd um entendimento antagdnico nas licdes
de Alexandre de Moraes (2003, p. 65), quando se estuda o principio da igualdade que deve ser
ponderado na analise deste elemento fundamental, na sua visdo o tratamento desigual dos casos
desiguais, “na medida em que se desigualam, é exigéncia tradicional do proprio conceito de
justica.”.

Este Gltimo pensamento é que deflagra um grande dilema filoséfico, quando o tema

estudado é igualdade, este reside justamente, no questionamento sobre 0s parametros ou
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toleréncias de igualdade utilizados para reger as relagdes entre desiguais, ou, como manter uma
ideia de igualdade preservando uma ideia de justica, no tratamento destes tidos como desiguais.

A verdade é que a concepcao de igualdade caminhou um longo trajeto até chegar
aos niveis conhecidos atualmente, através de guerras idealizadas e apaixonadas, debates
acalorados e duradouros e ainda nos tempos atuais, a doutrina dominante remete a revolucao
francesa de 1789, como sendo o berco deste importante conceito.

Goldfarb (2007, p. 105) e Moraes (2003, p. 217) remontam a Declaracéo e Direitos
do Homem e Cidad&o de 1789, fruto da revolucdo burguesa, como sendo a génese do conceito,
ainda que extremamente formal, igualdade. Neste modelo apresentado pelos autores, a
igualdade deveria ser observada quando da aplicacédo das leis, deixando recair um mesmo manto
de protecdo e ameaca a todos sem distingéo.

No entendimento de Fonseca (2006, p. 133), a subordinacdo de todos a primazia
das leis, do modelo francés denotava uma supressdo de muitos interesses coletivos em
detrimento da legislacéo positiva, da aplicagdo distante do julgador, que defendia este modelo
afirmando que esta fria lei era a concretizacdo da vontade da maioria.

Este pensamento formalista e rigido criou uma disparidade social muito avancada
na Franca, pois tratar igualmente desiguais € um ato de promocéo a injustica, sendo que para
que a justica para ser justa, precisa ser relativa e real (SEGUIN, 2002). Para Goldfarb (2007, p.
105) e Sen (2011, p. 331) a igualdade calcada em tais fundamentos era um “principio
simbolico”, ou por outra, um “principio artificial”.

Neste sentido Fonseca (2006, p. 147) apresenta a concepgao aristotélica de que “a
igualdade permite que se trate desigualmente o desigual, na proporcao da diferenga”, esta
concepcao impulsionou a distingdo existente nos dias de hoje baseada em duas perspectivas
diferentes: igualdade formal e igualdade material.

Conforme preceitua Melo (2004), a igualdade formal ou igualdade perante a lei
ocorre “quando vislumbramos a regra isondmica no sentido de ndo admitir qualquer privilégio,
tampouco qualquer ato discriminatdrio” estando ao lado deste principio a igualdade material ou
igualdade na lei que de modo ajustado, sendo que esta, por sua vez, “cuida de realcar direitos
de pessoas ou grupos de pessoas, 0s quais necessitam de protecdo especial, especificando [...]
tais situacoes.”.

Pode-se entender, portanto, que a igualdade formal é a mera aplicacdo do direito
com relacdo a coletividade sem quaisquer tipos de distingdo. Em um movimento chamado de

constitucionalismo social, a Constituicdo alemd de Weimar, de 1919, agrega o principio da



35

igualdade de todos perante a lei, a ideia de existéncia digna do homem, tornando o foco central
do ordenamento juridico da época o principio da dignidade da pessoa humana, impondo assim,
um raio limitado de atuacéo do Estado nas relagdes individuais e fazendo-o funcionar para criar
condi¢Bes de uma real vivéncia e desenvolvimento da liberdade e personalidades individuais é
um primeiro passo em direcdo ao cuidado e com o social, com o individuo e sua necessidade
dentro do mundo social (MELO, 2004; GOLDFARB, 2007; SEN, 2011).

Neste sentido Sen (2000, p. 24), apresenta que o0 exercicio da liberdade é medido
“por valores que, porem, por sua vez, sao influenciados por discussdes publicas e interacdes
sociais, que sao, elas proprias, influenciadas pelas liberdades” de interacéo e participacdo dentro
do ambiente que se relaciona o individuo.

O entendimento da necessidade de ser individualizado dentro de um grupo social
determinado, e que as diferencas existentes entre os individuos e suas necessidades
fundamentais, preconiza o debate ao redor da igualdade material. Neste sentido Melo (2004, p.
118) afirma que a igualdade material “¢ aquela que assegura o tratamento uniforme de todos 0s
individuos, ocorrendo assim, uma igualdade real e efetiva de todos, perante todos os bens da
vida.”.

A importancia de garantir a igualdade material como sendo fundamental para a
eficdcia do principio da igualdade transita pela necessidade de tratarmos como iguais somente
aqueles que possuem igualdade de condigdes fisicas, psiquicas e econémicas de assim
competirem e se colocarem nas atividades exigidas pela vida moderna. Entretanto, ndo se limita
meramente a esta possibilidade, mas sim, na condicdo do Estado ndo tolerar formas de
discriminacédo ou diferenciacdo de tratamento em detrimento de uma limitacdo ou dificuldade
de realizacdo de um determinado ato da vida.

A necessidade de o ordenamento juridico permitir tratamentos diferenciados a
determinados individuos, repousa no desfavorecimento de determinados agentes dentro de
grupos sociais e a fundamental necessidade de equipa-los através de medidas protetivas e acdes
afirmativas provocadas pelo Estado.

Pode-se afirmar que este tipo de manifestacdo estatal pode ser ilustrado pela
protecdo da gestante prevista no artigo 7°, inciso XVIII, ou ao idoso previsto no artigo 230, ou
ainda ao indio positivado junto ao artigo 227, todos do texto constitucional em vigor (GOMES,
2001).

Este tipo de protecdo do principio da igualdade material, tem intima ligacdo com o

tema foco do presente estudo, ndo restando duvida quanto a necessidade de atuacdo de tal



36

principio em favor das pessoas com deficiéncia, considerando como fundamental a existéncia
de tratamento desigual em favor da PCD como via de acesso a oportunidades que, sem este tipo
de abordagem, ndo seriam atingiveis, face sua limitac&o.

Como ja foi dito, a CRFB/88 possui um papel fundamental na forma como o
ordenamento juridico e a sociedade como um todo passou a enxergar a pessoa com deficiéncia.
Muito desse processo se deu a partir da adogao de agdes afirmativas, amparadas pelo principio
da Igualdade Material, onde buscou o legislador suavizar a distancia entre a situacdo real da
PCD e onde se gostaria de chegar.

Pode-se dizer que o inicio deste processo se deu em 1989 quando foi criada a
Coordenadoria Nacional para Integracdo da Pessoa Portadora de Deficiéncia (CORDE), através
da Lei 7.853 de 24 de outubro de 1989, onde € assegurado a pessoa com deficiéncia o pleno
exercicio dos direitos individuais e sociais, vedando manifestac6es preconceituosas de qualquer
natureza, delimitando a atuacdo do Ministério Publico (MP). Ainda, a mencionada lei,
determina que o governo assegure apoio a formacéo e orientacdo profissional e estabelece a
utilizacdo de legislacao especifica que discipline a reserva de mercado da administracéo publica
e do setor privado a PCD (PASTORE, 2000; BAHIA, 2006; LARAIA, 2009). E um primeiro
sinal de mudancas que ocorreriam em termos de movimento em prol da inser¢do no mercado
de trabalho da pessoa com deficiéncia.

Em 24 de julho de 1991 é sancionada e entra em vigor a Lei 8.213 que dispde sobre
os planos de beneficios da Previdéncia Social. Esta lei ficou conhecida no Brasil como a “lei
de cotas” em funcdo do disposto em seu artigo 93, em que fica estabelecida a obrigatoriedade
de preenchimento de postos de trabalho em sistema de cotas por pessoas com deficiéncia nas
empresas com quadros de profissionais superiores a 100 empregados®. Embora as atencdes
tenham residido no campo das cotas obrigatorias apresentadas na referida legislacdo, o tema
estava sendo abordado em uma legislacdo previdenciaria que ndo despertou ao corpo
empresarial o zelo e respeito esperado, ainda mais que a obrigacdo de fiscalizacdo quanto ao
cumprimento das cotas ficou a cargo de 6rgaos previdenciarios (BRASIL, 1991).

O ano de 1999 trouxe o tema a pauta uma vez mais, ao ser publicado o Decreto
3.298/99 o qual reprisava as disposicOes do artigo 93 da Lei 8.213/91 e conceituou o que deveria
ser considerada uma pessoa com deficiéncia habilitada a ocupar as cotas. Instituiu ainda a

competéncia de fiscalizacdo, avaliacdo e controle das empresas ao Ministério Publico do

! Por sua relevancia e intima ligagdo com o tema estudado, a legislagcio em questdo sera analisada em capitulo
préprio no presente trabalho.
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Trabalho e Emprego (MTE). Embora a lei de cotas ja existisse desde o ano de 1991, foi com a
mudanca do 6érgdo fiscalizador que mudou a mentalidade do empresariado no pais, passando
este grupo a encarar com maior seriedade o determinado no diploma legislativo (GOLDFARB,
2007).

A promocdo da incluséo da pessoa com deficiéncia fica evidente no artigo 34 do
mencionado decreto, como bem aponta Fonseca (2006, p. 129) que é finalidade primordial da
politica de emprego “a inser¢do da pessoa com deficiéncia no mercado de trabalho ou sua
incorporacgédo no sistema produtivo mediante regime especial de trabalho protegido.”. Para o
autor, ainda a ideia consiste em impulsionar medidas que permitam a “pessoa com deficiéncia
avancar da condicéo de cidad&o assistido pela sociedade para a posicao de cidaddo produtivo,
independente, por meio de seu trabalho.” (FONSECA, 2006).

Pode-se notar que na reflexdo dos pontos até aqui explanados, que o Direito ao
trabalho possui papel fundamental no ordenamento juridico patrio no que diz respeito a incluséo
social da PCD. Né&o obstante venha a garantir o auto sustento, o trabalho coloca 0 homem em
condicdo de adquirir bens e utilidades e o inclui economicamente no mundo do capital
possibilitando assim sentir-se em iguais condi¢cdes com os demais individuos, inseridos na
sociedade (COSTA et al., 2016).

No Brasil por forca destas legislag@es infraconstitucionais, a intencdo de inclusdo
social da PCD se deu pela adocao de acOes afirmativas, como fica explicito ao ser mencionada
a lei de cotas. E 0s escopos destas acdes afirmativas sdo de caracteristicas distintas, sejam ao
fixar politicas de formac&o profissional, incentivos fiscais, cotas obrigatdrias, cotas estimuladas
por incentivos fiscais, conjugando as duas anteriores, ou nos limites e moldes que séo indicados
para a realizacdo da contratacdo e manutencdo das pessoas portadoras de deficiéncia em seus
cargos de trabalho (PASTORE, 2000; ROSS, 2000).

No entendimento de Fonseca (2006, p. 236), as a¢Oes afirmativas importam em uma
postura “proativa do Estado, manifestada pela lei e pelo judiciario, no sentido de compensar o
déficit histérico que gerou a exclusdo evidente desse grupo especifico” de individuos dentro da
sociedade.

Conforme leciona Joaquim B. Barbosa Gomes (2001, p. 40), acBes afirmativas sao
um conjunto de politicas publicas e privadas de carater compulsdrio, facultativo ou
voluntério, concebidas com vistas ao combate a discriminagao racial, de género e de
origem nacional, bem como para corrigir os efeitos presentes da discriminacdo

praticadas no passado, tendo por objetivo a concretizacdo do ideal de efetiva
igualdade de acesso a bens fundamentais como a educacéo e o emprego.
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Segundo Neri (2003, p. 154) o sistema de reserva legal de vagas ou cotas “é um
sistema voltado para a inser¢do e participacdo de pessoas com deficiéncia no mundo do
trabalho” e prossegue apontando como “um mecanismo compensatorio inserido no “contexto
de acdo afirmativa que busca a igualdade de oportunidades de grupos em relacdo ao social mais
amplo.”.

Entendimento semelhante possui Goldfarb (2007, p. 115) ao apontar as acdes
afirmativas como remédios ou medidas tendentes a compensar a inferioridade “econdmica e
social de certas minorias (raciais ou culturais) por politicas de garantia de vagas de trabalho,
[...] emescolas [...] e até em hospitais” tudo voltado a trazer um equilibrio dentro da sociedade,
sem prejudicar grupos tidos como “maioria”, mas sim, propiciar um alcance de oportunidades
a grupos caracterizados por fragilidades sociais.

A existéncia de duas esferas que embasam a teoria das acOes afirmativas €
apresentada por Gomes (2001, p. 61-72) em sua obra, quais sejam: justica compensatoria e
justica distributiva. Na primeira, repousa o entendimento de que ac¢des afirmativas surgem para
reparar os efeitos da discriminagcdo admitida no passado, buscando restaurar o equilibrio entre
as partes e o segundo visa equiparar no presente as oportunidades de maneira justa.

De acordo com Oliveira e Resende (2017, p. 299), para que o paradigma da incluséo
social acontega de fato, a sociedade brasileira “ainda precisa tornar sua pratica consistente com
seu discurso”, e continua, “ha que buscar solugdes para a convivéncia na diversidade que a
caracteriza, enriquece, da sentido e significado.”.

Neste sentido, entende-se que a partir da adogdo de agdes afirmativas, com a
promulgacdo de reserva de posicdes profissionais em empresas, a caminhada rumo a
equiparacdo de oportunidades esté iniciada. Entretanto se faz fundamental um aprofundamento
sobre este tema, e uma maior reflexdo quanto ao cumprimento do objetivo principal da adocéao

destas medidas — a inclusdo da pessoa com deficiéncia no Brasil.

2.1.4 O modelo de cotas

O sistema de cotas empregaticias surgiu na Europa no inicio do século XX, e estava
voltada a empregar os soldados de guerra que retornando do fronte, precisavam retomar suas
atividades laborais para, muitas vezes, prover recursos e subsisténcia a suas familias (NERI,
2003).

O empregador que ndo podia, por questdes técnicas, absorver ex-combatentes tinha

aopcao de contribuir para um fundo pablico destinado a habilitacdo a a reabilitacdo profissional
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das pessoas com deficiéncia. A evolugédo deste sistema foi a expanséo para outras pessoas que
ndo haviam desempenhado atividades militares em periodos de guerra (GOMES, 2001).

Segundo Fonseca (2006, p. 74), os primeiros paises a adotar esse sistema de cotas
foram a Inglaterra e a Holanda, depois aderiram a Grécia e Luxemburgo, seguidas por Espanha,
Irlanda, Bélgica e Japdo todos dentro da década dos anos de 1960. A partir dos anos de 1980
outros paises passaram a adotar tal modelo, vigorando hoje em um grande nimero de nagdes,
sendo que em alguns desses, 0s empresarios que nao estiverem em condi¢cdes de contratar essa
mao de obra, podem contribuir para um tipo de fundo, como é o caso da Austria e da Alemanha.
Entretanto nos paises que adotam o sistema de contribuicdo pecuniaria, a legislacdo é
extremamente severa quanto ao processo de demissdo do profissional com deficiéncia, Em
alguns casos, exige-se a autorizacdo prévia de um orgdo oficial (GOMES, 2001; FONSECA,
2006;).

Na América Latina, somente Brasil e Honduras adotam o sistema de reserva de
cotas para PCDs em empresas privadas. Na Argentina, Uruguai e Venezuela, existe apenas a
previsdo para o setor publico, fazendo com que 1% dos cargos publicos deva ser preenchido
por PCDs. Nos trés paises citados, bem como em outros paises latino americanos, 0 governo
oferece deducdes e abatimentos na esfera tributaria para empresas privadas que contratam
profissionais com deficiéncia, mas limitam-se a isso (NERI, 2003). Inobstante essas deducdes
e incentivos, cabe salientar, que o cuidado com a pessoa com deficiéncia é abordado em
legislacBes do Chile, da Coldombia, de El Salvador, do Peru, entre outros Estados, contudo sem
uma politica publica de reserva de cotas, mas, com a defesa de igualdade de tratamento
(GOMES, 2001; COSTA et al. , 2016).

Alinhado a ideia de acdo afirmativa, praticado em outros Estados, conforme ja
apresentado, o Estado brasileiro adotou o sistema de cotas para estimular a contratacdo de
pessoas com deficiéncia. Na iniciativa privada o sistema de cotas brasileiro, esta apresentado
através do art. 93 da lei 8.213, promulgada e 24 de julho de 1991 (BRASIL, 1991).

O mencionado artigo prevé percentuais objetivos quanto a obrigatoriedade de
contratacdo de PCDs pelas empresas privadas da seguinte forma, in verbis

Art. 93. A empresa com 100 (cem) ou mais empregados esté obrigada a preencher de
2% (dois por cento) a 5% (cinco por cento) dos seus cargos com beneficidrios
reabilitados ou pessoas portadoras de deficiéncia, habilitadas na seguinte proporc¢éo:
| - até 200 empregados - 2%;

Il - de 201 a 500 - 3%;

111 - de 501 a 1000 - 4%;
IV - de 1001 em diante - 5%;
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8§ 1° A dispensa de trabalhador reabilitado ou de deficiente habilitado ao final do
contrato por prazo determinado de mais de 90 (noventa) dias, e a imotivada, no
contrato por prazo indeterminado, s6 podera ocorrer ap6s a contratagdo de substituto
de condi¢des semelhantes.

§ 2° O Ministério do Trabalho e a Previdéncia Social devera gerar estatistica sobre o
total de empregados e as vagas preenchidas por reabilitados e deficientes habilitados
fornecendo-as quando solicitadas, aos sindicatos ou entidades representativas dos
empregados.

Conforme apontado por Goldfarb (2007, p. 120), o Decreto 3.298/99 houve por
bem repetir as disposi¢cdes do art. 93 da Lei 8.213/91 e introduziu algumas disposi¢Ges
adicionais relativamente ao conceito de pessoa com deficiéncia habilitada, bem como delimitou
a atuacdo importante do Ministério do Trabalho e Emprego quanto a fiscalizacdo e a geragdo
de estatistica sobre os profissionais PCDs.

Tal Decreto, que possui importante papel no sentido da politica de reserva legal,
apresenta a delimitacdo do publico que se quer incluir no mercado formal de trabalho como
PCD, na redacdo do artigo 4°, que teve sua redacao alterada pelo Decreto 5.296/04, o qual
apresenta os atuais enquadramentos médicos do que séo pessoas com deficiéncia (BRASIL,
2004).

Deste modo s@o consideradas pessoas com deficiéncia no Brasil, todo aquele
individuo que possua alguma alteracdo completa ou parcial de um ou mais segmentos do corpo,
capaz de acarretar o comprometimento da funcdo fisica e apresenta-se sob a forma de: (1)
paraplegia; (I1) paraparesia; (I11) monoplegia; (IV) monoparesia; (V) tetraplegia; (VI)
tetraparesia; (V1) triplegia; (VI1I1) triparesia; (IX) hemiplegia; (X) hemiparesia; (XI) ostomia;
(XI1) amputacdo ou auséncia de membro; (XIII) paralisia cerebral; (XIV) nanismo; (XV)
membros com deformidade congénita ou adquirida, exceto as deformidades estéticas e as que
ndo produzam dificuldades para o desempenho de fun¢des (GOLDFARB, 2007).

A deficiéncia auditiva é considerada a partir da constatacdo clinica da perda
bilateral, parcial ou total, de quarenta e um decibéis ou superior, diagnosticada por audiograma
nas frequéncias de 500 hz, 1000 hz, 2000 hz, e 3000 hz (BRASIL, 1999).

O individuo é enquadrado como deficiente visual, pelo Decreto 3.298/99, quando a
acuidade visual for igual ou menor que 0.05 no melhor olho, apds a correcdo possuir baixa
visdo, que é considerada segundo Bahia (2006, p. 29), acuidade visual entre 0,3 e 0,05 no
melhor olho, apds a melhor correcdo Optica, ou 0s casos em que a somatoria da medida do
campo visual em ambos os olhos for igual ou menor que 60° ou quando a ocorrer

simultaneamente qualquer situagao das descritas.
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O legislador, valendo-se da generalidade da expressdo “pessoas com deficiéncia”,
inclui a deficiéncia mental, sendo considerado portador desta todo o individuo que possuir o
funcionamento intelectual individual significativamente inferior a média, desde que
manifestada antes dos 18 anos de idade e com limitagdes associadas a duas ou mais areas de
habilidades adaptativas, enquadrando estas habilidades conforme o elencado: (a) comunicagéo;
(b) cuidado pessoal; (c) habilidades sociais; (d) utilizagdo dos recursos da comunidade; (e)
salde e seguranca; (f) habilidades académicas; (g) lazer; (h) trabalho (BAHIA, 2006).

Por fim, considera-se pessoa com deficiéncia quem possui deficiéncia multipla, que
a é a conjugacao de duas ou mais deficiéncias apresentadas acima (BRASIL, 1999).

Todas as pessoas que possuirem diagnosticadas as doencas antes elencadas dentro
dos padrdes apresentados sdo consideradas no Brasil pessoa com deficiéncia e estdo amparadas
pela reserva legal de cotas. De modo objetivo o0 enquadramento quanto a existéncia ou ndo de
limitacdo no individuo, ocorre por uma andlise clinica dentro dos criterios referidos (MELO,
2004).

Como bem aponta Bahia (2006, p. 37), aimportancia da criacdo do sistema de cotas
no Brasil possui impactos diretos na vida dessa camada social, ha muito tempo colocada a
margem, ainda, percute em uma suavizacdo da necessidade de utilizacdo de recursos
previdenciarios para a manutencgéo e sobrevivéncia deste individuo, que deixa de recorrer aos
cofres publicos para esta finalidade. Entretanto, ainda nos dias de hoje existem dificuldades
para 0 cumprimento das cotas estabelecidas para as empresas privadas e publicas para o
recebimento de PCDs, o que aparentemente prejudica a materializacdo da legislacdo até aqui
estudada (COSTA et. al, 2016).

2.1.5. Lei de cotas: solucdo inclusiva?

Até o momento, analisou-se as possibilidades de inclusdo social da pessoa com
deficiéncia pelas vias legislativas, pelas acdes afirmativas que possuem o conddo de equilibrar
as relacBes entre desiguais, e por fim, através da lei de cotas, aplicadas a iniciativa privada.
Entretanto, seria possivel gerar uma garantia pela mera promulgacdo de um instrumento
mandatdrio, verticalizado determinando a contratacdo de PCDs, para ocorrer inclusao social de
uma camada marginalizada da sociedade?

No entendimento de Melo (2004, p. 122), ndo basta a criacdo de cotas rigidas,
isoladamente. Deve haver “de fato uma parceria entre Estado e corpo empresarial, em busca da

adocdo de acOes afirmativas positivas” voltadas para a inclusdo social.
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Este € inclusive o entendimento da Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT,
1994):

Alguns paises, por exemplo, introduziram um ‘sistema de quotas’ que requer que cada
empresa propicie um ndmero certo de vagas para portadores de deficiéncia. Mas, na
pratica, esses sistemas ndo resolvem o problema do desemprego dos portadores de
deficiéncia.
Em alguns casos, os empregadores pagavam os portadores de deficiéncia para ficarem
em casa, € 0s mantinha na folha de pagamento sé para suprirem a sua cota. Ou ainda,
0 empregador preferia pagar as multas a empregar um portador de deficiéncia Dessa

forma, o objetivo primordial de integrar o portador de deficiéncia na comunidade ndo
é atendido.

Segundo Neri (2003, p. 158), o problema que enfrenta a PCD nédo é a auséncia de
leis, a grande dificuldade reside na eficacia das normas existentes. No estudo realizado pelo
autor, o Brasil dispde das mais avancadas legisla¢cdes mundiais de protecdo da PCD, contudo
entende que “h4 uma lacuna grande na sua aplicacao pratica, ainda arraigada de preconceitos”,
estes preconceitos podem ser materializados no descrédito quanto ao desempenho destes
profissionais.

Percebe-se, a partir dos preceituados pela OIT (1994), e dos pensamentos de Neri
(2003) e Melo (2004), que para se ter sucesso com a politica de cotas fundamentalmente a
sociedade precisa aderir a causa da incluséo social da PCD, caso contrario repetir-se-a modelos
do passado que lamentavelmente foram renovando-se com o passar do tempo, com a evolucéo
do mercado de trabalho, mantendo a PCD a margem das oportunidades profissionais.

Observa-se em muitos paises desenvolvidos, uma grande tendéncia de substituir a
filosofia do sistema de cotas por uma “rede de apoio”, que atuaria no sentido de educar, formar,
reabilitar, informar, intermediar e criar estimulos para inserir, reter e recolocar as PCDs no
mercado de trabalho, e uma vez inseridos, proporcionar-lhes assisténcia. Seria um modelo cujo
objetivo é permitir que pessoas com deficiéncia construam sua vida de maneira mais proxima
possivel das pessoas que ndo sejam enquadradas como pessoas com deficiéncia (NERI, 2003;
MELO, 2004; BAHIA, 2006; GOLDFARB, 2007). Cotas isoladas, nas palavras de Goldfarb
(2007, p. 151), mostram-se “ineficientes, em seu lugar deveriam entrar cotas articuladas com
contribuicdes, prémios, subsidios e beneficios.”.

O modelo de cotas isoladas trava uma batalha dificil, pois conforme escreve Pastore
(2000, p. 108), a legislacao amarrou a contratacao das pessoas com deficiéncia a “mais dificil
modalidade de trabalho nos dias atuais — o emprego com vinculo empregaticio, e diretamente
ligado a empresa contratante”; logo, esta modalidade que gera tanta desigualdade no Brasil, e

tanta disparidade social, no entendimento do autor, o pais esta caminhando com a adogdo deste
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modelo “em sentido oposto” ja que o que ocorre no mundo todo ¢ a diminui¢do do emprego
fixo com salério pré-determinado e o aparecimento de novas modalidades de trabalho, como
por exemplo, o trabalho por projeto ou temporada, ou outras formas sem vinculo empregaticio
direto. J4 o sistema de cotas, pelo contrério se restringe exclusivamente ao vinculo empregaticio
direto, para uma categoria de dificil contratacdo (PASTORE, 2000).

O referendado por Coutinho et al. (2017, p. 262) demonstra que a lei de cotas e seus
dispositivos auxiliares, acabam em muitos momentos pressionando os setores de “Recursos
Humanos das empresas, a incorporar projetos inclusivos que propiciem a contratacdo de
colaboradores com deficiéncia” independente das condic¢des, atividades ou situagdo a ser
enfrentada dentro das empresas, 0 que em muitos casos prejudica o desenvolvimento
profissional destes agentes. Para o autor, tal compromisso, que em muito se demonstra imbuido
em uma realidade muitas vezes adversas, “perpassando por dificuldades contextuais proprias
da realidade historica e social da atividade laboral” brasileira, que ¢ materializada por
indicadores econémicos. Enquanto paises desenvolvidos a empregabilidade da PCD no
mercado formal, gira em torno de 30% e 45%, no Brasil “este indicador fica em torno de apenas
2%.” (COUTINHO, RODRIGUES e PASSERINO, 2017).

O ultimo Censo, demonstrou que mais da metade das pessoas com deficiéncias em
idade laboral, ou seja, 54% de todas as PCDs entrevistadas, ndo faziam parte do mercado de
trabalho no ano de 2010 (IBGE, 2010). Este nimero revela a alarmante situacdo das pessoas
com deficiéncia, quanto a sua empregabilidade, mas demonstra mais, que a condi¢do do
emprego formal atraves, somente, da politica nacional de cotas, ndo tem sido suficiente para a
inclusdo da PCD no mercado de trabalho (GALVAO, LEMOS e CAVAZOTTE, 2018).

A partir da promulgacao do sistema de cotas, muitas mudancas foram ocorrendo no
modelo de mercado de trabalho até entdo existente no Brasil. As empresas contratavam
profissionais com aptiddes técnicas que se enquadravam no negadcio central o qual a empresa
estava inserida ou profissionais com experiéncia pratica na atividade fim da companhia em
outras organizacGes e a partir do sancionamento da Lei 8.213/91 e de seu posterior Decreto
3.298/99, os critérios deveriam ser outros em face da necessidade de contratar PCDs que muitas
vezes nunca haviam trabalhado (BIANCHENTTI, LUCIDIO e FREIRE, 2000; BAHIA, 2006).

Ratificando este pensamento, Goldfarb (2007, p. 147) afirma que considerando o
“alto indice de desemprego no Brasil, o baixo indice de escolaridade da populagéo [...] as

empresas argumentam que o cumprimento da legislagdo ndo é simples”, devendo esta possuir
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um aporte de maior envolvimento do governo federal, trazendo alternativas ao cumprimento da
estabelecida cota.

Em um pensamento oposto a este, Fonseca (2006, p. 279) entende que “as pessoas
com deficiéncia no Brasil tiveram sempre atendimento assistencial e, por isso a sociedade
desconhece o potencial produtivo que essas pessoas tém a oferecer”. Este entendimento abre
margem a geracdo, muitas vezes, de preconceitos precipuos, anteriores a contratacdo do
profissional com deficiéncia.

A reflexdo apresentada, ganha maior pertinéncia ao considerarmos que se deve
reconhecer que a empresa privada visa lucro e rentabilidade econdmica, contudo ndo se pode
esquecer que esta também possui funcdo social, expressa nos artigos 1°, 5°, XXIIl e 170 da
CRFB/88. Né&o se exige que as companhias abdiquem da rentabilidade, mas todo o empresario
deve ter presente em seu dia-a-dia 0 impacto social de sua atividade quanto ao emprego, quanto
ao meio ambiente e quanto a sustentabilidade social (FONSECA, 2006).

Neste diapasdo, ndo poderia 0 empregador se eximir de contratar PCDs apenas em
funcdo de sua baixa qualificacdo técnico profissional, pois ha uma responsabilidade do
empregador em promover a “lapidacdo” profissional de seu quadro de empregados, através de
treinamentos especificos sobre seu produto, mercado, clientes e demais stakeholders ligados ao
seu negocio. Ha ainda, uma expectativa quanto ao desenvolvimento de competéncias técnicas
exigidas para o maior desempenho de suas equipes, tudo realizado de modo interno com equipes
multidisciplinares, como apoio do “sistema S”, ou ainda, com organizagdes sociais
especializadas no desenvolvimento deste perfil profissional (NERI, 2003; GOLDFARB, 2007;
FONSECA, 2006).

Para Bahia (2006, p. 44) a contratacdo de PCD, por parte das empresas, faz parte
do “compromisso ético de promover a diversidade, respeitar as diferencas e reduzir
desigualdades sociais” justamente mantendo sua necessidade de estar sempre a vista a fun¢do
social que devem cumprir dentro da sociedade, tornando esta mais inclusiva e promissora ao
PCD.

Conforme o estudo realizado por Melo (2004, p. 144-146), alguns outros fatores
contribuem para a dificil tarefa de incluir as pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho
formal. No entendimento do autor “o mundo do trabalho ndo aceita mais pessoas com
habilidades especificas”, em fun¢do dos efeitos agressivos da globalizagdo da economia,
elevados encargos sociais, as altas taxas de juros etc., é exigido, portanto, um novo perfil de

profissional, com formacdo basica sélida, com um senso de inovacdo apurado, facilidade de
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socializacdo e trabalho em equipe, “uma clareza de comunicagéo e exposicéo de ideias, e por

fim que seja mais versatil” e consiga trabalhar em postos de trabalho diferentes, enfim,

caracteristicas que muitas vezes enaltecem ainda mais as limitaces da pessoas com deficiéncia.

Corrobora com este entendimento, Ribas (2003, p. 82), ao responder o

questionamento provocativo realizado em sua obra “O que s3o pessoas deficientes?”, onde o

autor indaga “Por que os deficientes sdo marginalizados e ndo encontram emprego?”’, ataca
diretamente o mercado de trabalho e a condicdo atual retratada no paragrafo anterior:

Porque vivemos numa estrutura econdmica e social que implica alto grau de

competitividade a nivel de oferta de mao-de-obra. E, pois, uma estrutura

discriminativa. Ndo é preciso ser deficiente (ser portador de um impedimento ou

incapacidade) para que os trabalhadores sintam que aqueles que ndo se adequam ao

ritmo de producéo — seja ela, em sentido amplo, industrial, comercial ou financeira —

ndo estdo aptos para determinadas tarefas sem divida alguma é uma questdo de
aptidao [...]

Em uma breve reflexdo sobre o apresentado, percebe-se que as exigéncias
profissionais que sdo acometidas as PCDs, estdo no mesmo patamar dos profissionais que ndo
possuem deficiéncia, o que fatalmente, em muitas situacbes os coloca a margem em um
processo seletivo, por ndo possuirem o perfil exigido. Sendo assim, demonstra-se imperioso
buscar alternativas para o desenvolvimento desta parcela da sociedade, com vistas de que uma
politica de inclusdo laboral, ndo pode desapegar-se de uma politica educacional (BAHIA, 2006;
RODRIGUES e PASSERINO, 2018).

Cumpre ressaltar que o Estado possui parcela fundamental na derrubada do
argumento da baixa escolaridade, para a ndo contratacdo de PCDs, ao fortalecer os sistemas
sociais de desenvolvimento educacional e profissional que hd muito estdo “apagados” dentro
do pais, cumprindo cada vez mais papel de “recebedor” de interessados nos desenvolvimentos
e profissionalizagdes ofertadas do que “captador” de jovens a profissionalizacdo como
praticado no passado.

O reaparelhamento de instituicdes como o SENAI, para que venha a receber pessoas
com deficiéncia, torna-se fundamental para o rompimento deste paradigma da inclusdo social.
O SENAI, faz parte de um conjunto de instituicdes ligadas ao chamado “Sistema S” criado
durante o governo de Getulio Vargas, orientadas para o treinamento profissional, assisténcia
social, consultoria, pesquisa e assisténcia técnica (SILVA, MENEZES e OLIVEIRA, 2018). A
razdo para a existéncia do Sistema S, segundo Santos (2018, p. 38), “¢ preparar as pessoas para

0 mercado de trabalho, cuidar da sadde e da qualidade de vida do trabalhador”, além de aportar
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as empresas “solucdes tecnologicas inovadoras e estimular o empreendedorismo”, justamente
elementos que se percebem carentes a pessoa com deficiéncia.

Fazem-se necessarios cada vez mais profissionais voltados a pedagogia especial
focados no aprendizado profissional da PCD, como intérpretes de Linguagem Brasileira de
Sinais (LIBRAS), apenas para citar um, tornando-se, assim, atraente também a esta camada da
sociedade (NERI, 2003; FONSECA, 2004; VIDEA, 2016; FREITAS, 2017; SILVA,
MENEZES e OLIVEIRA, 2018).

Os dados do ultimo Censo estimaram que apenas 21% das pessoas com deficiéncia
em idade escolar no Brasil, compreendido entre a educacdo infantil e o ensino médio,
encontram-se matriculados e frequentando os ambientes de educacéo (IBGE, 2010).

Ratifica este entendimento o recente Censo Escolar 2018, realizado pelo Instituto
Nacional de Estudos e Pesquisas Educacionais Anisio Teixeira (INEP), ligado ao Ministério da
Educacdo, de onde foi possivel compreender que 85,9% dos alunos com deficiéncia
encontravam-se em classes comuns, e estavam distribuidos em 64,6% das escolas brasileiras.

A representacdo visual do que significam estes nimeros, quanto a ocupacao das
escolas comuns, ou seja, com baixa adaptacdo orientada a acessibilidade, pode ser percebida

através da Figura 01.

Figura 1- Percentual de alunos com deficiéncia, transtornos globais do desenvolvimento ou
altas habilidades de 4 a 17 anos incluidos em classes comuns por municipio — 2018
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Fonte: Instituto Nacional de Estudos e Pesquisas Educacionais Anisio Teixeira (INEP) (2018)

Através da Figura 01, percebe-se que hd uma concentracdo, quase que em sua
totalidade, de pessoas com deficiéncia em classes comuns nas regifes Norte, Nordeste e Central

do Brasil. As regides Sul e Centro-oeste, apresentam uma taxa de preenchimento de classes
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regulares por pessoas com deficiéncia em um patamar acima de 90%, o que ainda assim
demonstram-se muito distantes do que seria o ideal para alavancar o desenvolvimento humano
necessario e para atender as expectativas futuras de insercdo da PCD no mercado de trabalho.

O levantamento, também identificou uma importante lacuna quanto a acessibilidade
destas instituicdes para o acolhimento adequado da PCD, sendo que apenas 39,1% das escolas
que oferecem os anos iniciais, 52,5% das que oferecem os anos finais e 62,5% das que possuem
0 ensino médio, possuem banheiros adequados a alunos com deficiéncia ou mobilidade
reduzida (INEP, 2018).

Ainda segundo o Censo Estudantil de 2018, percebe-se uma expressiva reducdo de
classes especiais e escolas exclusivas e uma curva exponencial crescente para a ocupacao das
escolas comuns por parte daPCD. A Figura 02 demonstra graficamente, o namero de matriculas
na educacdo infantil, onde ocorreu uma inversdo no movimento das linhas, quanto a jornada da
pessoa com deficiéncia em busca da formacdo elementar para crian¢as nos mais distintos

municipios do pais.

Figura 2 — Educacédo Especial — Namero de matriculas de educacao infantil — Brasil — 2008—
2018
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Fonte: Instituto Nacional de Estudos e Pesquisas Educacionais Anisio Teixeira (INEP) (2018)

A Figura 02 apresenta uma significativa reducdo de matriculas em classes especiais
no Brasil, no intervalo de 10 anos entre 2008 e 2018, de onde partiu-se de um patamar de
aproximadamente 70 mil matriculas, no inicio da série historica, chegando a algo ao redor de
apenas 10 mil no final do periodo de apuracéo.

Situacdo ainda mais grave percebe-se no que tange ao ensino fundamental,

conforme demonstrado na Figura 03.
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Figura 3 — Educacdo Especial — Numero de Matriculas no ensino fundamental — Brasil —
2008-2018
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Fonte: Instituto Nacional de Estudos e Pesquisas Educacionais Anisio Teixeira (INEP) (2018)

Através da Figura 03, pode-se compreender que de 2008 para 2018 o numero de
matriculas de pessoas com deficiéncia no ensino médio em classes comuns mais que dobrou,
enquanto a presenca em classes adaptadas, caiu pela metade em todo o territério nacional.

Situacdo igualmente relevante encontra-se presente na situacdo do ensino medio,

que foi apontado pelo Censo estudantil de 2018 atraves da Figura 04.

Figura 4 — Educacéo Especial — Numero de matriculas no ensino médio — Brasil — 2008 —
2018
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Fonte: Instituto Nacional de Estudos e Pesquisas Educacionais Anisio Teixeira (INEP) (2018)

O movimento da curva gréfica indica um crescimento de matriculas no ensino
médio em classes comuns cinco vezes maior que o inicio da série, 0 que aponta para uma
realidade preocupante quanto ao ambiente preparado para receber a pessoa com deficiéncia,
sejam elementos ambientais fisicos, recursos humanos colaborativos a este desenvolvimento
ou ainda o material e conteddo programatico destas aulas ligadas a uma das etapas mais
fundamentais do desenvolvimento intelectual da PCD, a educacdo de base. Reforcam este

pensamento Rodrigues e Passerino (2018, p. 8) ao declarar que a preparagdo e “a formagao
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docente na atuacdo com PCD [...] transcende uma formacéo técnica, indicando a possibilidade
de ultrapassar uma énfase na questdo pratica” devendo levar-se em conta que “tal conjuntura
evidencia a necessidade do conhecimento e da atuacdo da Educacdo Especial ultrapassar
processos inclusivos de ambito escolar” tradicional.

Corrobora com este entendimento Padrds (2009, p. 171-176) ao mencionar que
“outro aspecto controverso do conceito de inclusdo é que muitas vezes utiliza-se como sindnimo
a incorporagédo de alunos com deficiéncia em classes normais”, porém, esquece-se “a inclusdo
na escola de outros tipos de diferencas” sejam elas, “ambientais, de atencao e de formagao aos
profissionais.”.

Em sentido oposto, Uribe (2018, p. 58) afirma que pensar em “deficiéncia como
defeito também pode levar a pensar em educacdo inclusiva a partir de acbes corretivas e,
portanto, exclusivas” vetando a pessoa com deficiéncia de um convivio que estimule progredir
em meio a pessoas sem aparente deficiéncia. Para a autora, o carater que o conceito de
diversidade na sociedade assume ““¢é interessante, como algo tipico da natureza ou da sociedade
e, portanto, como algo inerente ao ser humano” sendo entéo “um ensinamento sobre diversidade
e sobre educagdo como um todo mundo.”.

Com base no exposto por estes dados capturados, percebe-se que embora existam
entendimentos distintos quanto as perdas e ganhos em manter a PCD em classes comuns, 0
ambiente pouco adaptado propde uma ardua jornada da pessoa com deficiéncia, quanto ao
acesso a educacao formal a disposicdo nos municipios brasileiros.

As Figuras 1, 2, 3 e 4, os numeros contidos no Censo Escolar de 2018, e a doutrina
dominante deflagram uma situacédo presente no dia-a-dia da pessoa com deficiéncia, revelando
a importancia de se repensar o valor da adaptacdo do espaco concreto para lhe receber e
propiciar iguais condi¢cdes de desenvolvimento de suas atividades o que acaba por prejudicar a
atracdo para a escola.

A dificuldade na atracdo e captacdo destes jovens reside, em grande parte, na
acessibilidade, item igualmente prejudicial na entrada nas organizagdes de trabalho, embora
exista o direito constitucionalmente garantidor da educacao, positivado através do inciso I11, do
artigo 208 da CRFB/88 e da obrigacao da adequacdo das organizacdes de ensino (NERI, 2003).

Um paradoxo se constrdi e apresenta-se como uma fenda no pais, dividindo,
expectativas do mercado de trabalho de um lado e possibilidades de entrega da PCD de outro,
haja vista que 0 acesso a educagdo demonstra-se um outeiro a ser transposto tdo grande quanto

a capacidade de adaptacdo da pessoa com deficiéncia ao ambiente laboral pouco adaptativo a
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sua presenca. Segundo Araujo e Schmidt (2006, p. 251) observa-se neste contexto, um
problema de dificil solu¢do e que retroalimenta esta dindmica no universo da PCD em suas

palavras

Se as empresas tém uma exigéncia de pelo menos oito anos de escolarizacdo para
contratacdo de funcionarios e se as instituicdes que atendem PNE’s ndo oferecem esse
servigo, certamente tal nivel de escolarizacio s poderia ser atingido por aquelas
PNE’s que frequentam o ensino regular.

Além disso, ¢ preciso considerar que a matricula no ensino regular ndo garante que
tais alunos conseguirdo completar o ensino fundamental.

[.]

As deficiéncias da educacdo basica no Brasil sdo de ordem geral e os dados
apresentados pelos relatérios anuais do Ministério da Educacdo sobre a educacédo
inclusiva no pais apontam para uma série de problemas e dificuldades do poder
publico para oferecer educacdo formal de individuos que apresentem necessidades
especiais.

O fator ensino é base elementar para o desenvolvimento da pessoa com deficiéncia,
haja vista que, sem ele o acesso ao trabalho serd& muito pouco estimulado frente ao
empresariado, bem como, retarda demasiadamente a insercdo na sociedade da PCD, o que
dificulta o abandono dos ambientes familiares e restritivos por forca do preconceito (VIDEA,
2016; FREITAS, 2017).

E por tratar-se a educacdo de uma base elementar para o desenvolvimento da pessoa
com deficiéncia, e potencial porta de entrada ao mundo do trabalho, Rodrigues e Passerino
(2018, p. 8-9) lecionam através de seu estudo intitulado “A formagdo profissional de pessoas
com deficiéncia e suas repercussoes na formacao de professores” que

[...] a formacdo profissional de PCD ndo se resume, diretamente, a uma questdo de
empregabilidade ou & realizagdo de um curso em si, mas a refletir como essas a¢des
poderdo viabilizar a continuidade da qualificacdo profissional e a ascensdo a um
trabalho com condicbes favordveis de realizacdo pessoal e profissional para o
trabalhador. Em se tratando de pessoas com deficiéncia, a Lei de aprendizagem
profissional torna-se um dos caminhos propicios para o mundo laboral, apesar de as
politicas de inclusdo ficarem a margem desse ambito, ainda. Desse modo, tal
conjuntura evidencia a necessidade do conhecimento e da atuagdo da Educagio

Especial ultrapassar processos inclusivos de &mbito escolar e contemplar, também, o
laboral pelo viés da EP (Educacéo Profissional). (grifo nosso)

Como perseguido ao longo de todo o presente estudo até aqui, a dimensédo do trabalho
demonstra-se fundamental para o desenvolvimento sustentavel da PCD e alternativas para
romper as dificuldades empresariais para a contratacao de pessoas com deficiéncia, deveria ser
0 objetivo principal do Estado.

Através do trabalho desenvolvido por Goldfarb (2007, p. 145-147), é possivel

identificar modelos adotados em outros paises justamente orientados ao estimulo de préaticas
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inclusivas. Primeiramente a autora entende que € papel fundamental do Estado “promover
subsidios para a realizacdo de adequacGes prediais eventualmente necessérias para o
desenvolvimento” profissional. Em segundo lugar, devem-se reduzir os valores e aliquotas de
“contribuicBes previdenciarias incidentes sobre o salario das pessoas com deficiéncia”,
suportadas pelos empregadores. Entende-se como fundamental a concesséo de “incentivos
fiscais, como prémio para as empresas que ultrapassarem a cota” exigida em lei; e por fim a
necessidade do “cumprimento integral da legislacdo referente a PCD para a participacdo de
licitagBes e financiamentos™ de recursos dos cofres publicos.

Ainda que se tenha claramente a visdo de que cotas laborais podem contribuir para
que se tenha visibilidade do necessario estimulo empresarial para a contratacdo de PCDs, ha de
se entender, conforme lecionam Aradjo e Schmidt (2006, p. 251), que “existem metas de
inclusdo anteriores ao acesso ao mercado de trabalho e que ndo estdo sendo cumpridas”,
fortemente no que tange ao acesso a classes adaptadas e professores preparados para receber as
pessoas com deficiéncia nas escolas na totalidade do Brasil.

Ademais, ha a necessidade de preparacdo e desenvolvimento dos gestores que
receberdo a incumbéncia de contar em seu time, uma pessoa com deficiéncia, sendo que ainda
se percebe nos ambientes laborais a presenca do preconceito, ainda que em sua maioria, velado
(FREITAS, 2017).

Ao que se percebe, através da melhor doutrina e os dados levantados pelo IBGE e
INEP, é que ndo se podem limitar esfor¢cos em cumprir ou ndo cotas profissionais, este modelo
sozinho nao tem funcionado no Brasil. Revisitando o ambiente estudado até aqui, demonstra-
se que o Estado precisa mudar o foco de atuacdo, saindo do modelo que hoje vive, atuando
através de um modelo fiscalizador e punitivo, basicamente, tornando-se facilitador entre o
grupo de profissionais com deficiéncia e a comunidade empresarial brasileira, auxiliando no

processo de colocacao e recolocacdo no mercado de trabalho.

2.2 TRABALHO DECENTE

O labor, é uma condicdo presente ao longo de toda a existéncia do ser humano.
Desde a afirmativa de que “com o suor do teu rosto comeras o teu pao”, Adao foi condenado a
ter que trabalhar, deixando o paraiso vivido na narrativa biblica (GENESIS, 2019).

Durante muito tempo compreendeu-se que o trabalho era uma condicdo de

sofrimento, sendo que em algumas regides do planeta e em lapsos temporais definidos, esta era
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uma atribuicéo analoga a castigo. No entanto, desde 13 de maio de 1888, com a assinatura da
lei Aurea, que aboliu a escraviddo no Brasil, muito tem-se trabalhado para atribuir ao trabalho
0 status de fator primordial para o desenvolvimento das capacidades do homem no Brasil
(GARCIA, 2015).

A partir do entendimento de que o trabalho é um elemento vital, para que o
individuo possa gozar plenamente da vida ativa em sociedade, entende-se que este & um fator
que concretiza a identidade social do homem, possibilitando-lhe autoconhecimento e plena
socializagdo, sendo um componente de sua esséncia humana (DELGADO, 2015).

Ao acompanhar o desenvolvimento do conceito de trabalho, no processo de
civilizacdo da sociedade organizada, e ao entender a sua necessaria existéncia, para a plena vida
do ser, é possivel identificar todo o tipo de arbitrariedade, abuso e desvios, sendo que nas
civilizagcbes mais antigas, imperava um desprezo para as atividades manuais, valendo-se o
desenvolvimento do servigo humano, ao trabalho escravo e tipicamente exploratorio (SILVA e
BERNADELLLI, 2017).

A busca pela ampla manifestacdo do ser humano de suas potencialidades €, ao fim
e ao cabo, um dos objetivos principais da expressao trabalho decente. O termo nasce como um
compromisso pos periodo escravocrata, em paises que possuiram a exploracdo da méo de obra
africana, em tempos das grandes navegacdes. Neste duro periodo da histéria, muitas foram as
mazelas suplantadas na relacdo de trabalho, a qual a exploracdo da mao de obra, se deu a
margem dos entendimentos da dignidade do ser humano (SILVA, 2011).

Nos dias atuais, percebe-se uma condicdo minimamente regulada ao redor do globo
terrestre. Ainda que exista este nivel protecionista de modo amplo, é utdpico imaginar que
aqueles que vivem de sua forca de trabalho, tenham iguais condicGes protetivas nos mais
diferentes ecossistemas do planeta, haja vista a complexidade existente em cada nacgéo, toda a
condicdo de tratamento quanto ao trabalhador e sua atividade de agregacdo de valor
(AZEVEDO NETO, 2015; ALVARENGA, 2016; BRITO FILHO, 2018).

Frente a esta afirmativa, Delgado (2015, p. 19) declara que a analise em favor de
qualquer trabalho digno requer, como elemento fundamental, “o desenvolvimento de
interpretaces criticas, que considerem a historia como elemento integrado” as transformagdes
e as conformacdes do mundo moderno.

Através de seu livro de memdrias, Sachs (2009a, p. 309) afirmou o que se apresenta

a ser superado no mundo do trabalho como um
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passar de estratégias de sobrevivéncia as estratégias de desenvolvimento, [...]
oportunidades de trabalho decente, mais produtivo, mais bem remunerado e com
acesso a cobertura social. Vasta empreitada, que ndo podera ter éxito sem um feixe de
politicas simultaneas e convergentes, baseadas no principio do tratamento desigual
dos desiguais, ou seja, da discriminagdo positiva em favor dos mais fracos.

A Organizagéo Internacional do Trabalho, desde o ano de 1999, vem difundindo o
conceito de trabalho decente perseguindo em sua esséncia a promogao de oportunidades para
que homens e mulheres tenham acesso ao trabalho produtivo e de qualidade, em condicdes de
liberdade, equidade, seguranca e que a dignidade humana seja preservada, estes sdo
considerados elementos chave para a superagdo da pobreza, a reducdo das desigualdades
sociais, a garantia da governabilidade democratica e o desenvolvimento sustentavel (OIT,
2019).

Trabalho decente € também uma dimenséo fundamental para o bem-estar de todas
as pessoas ao redor do planeta. Neste conceito, entende-se que o individuo tera, além de um
ambiente saudavel, seguro e préspero para desempenhar suas atividades, uma remuneragédo
justa e que contemple todas as suas necessidades plenamente atendidas, no que tange ao seu
sustento e daqueles que dele dependem economicamente (ALVARENGA, 2016).

Entendendo que o trabalho decente esta intimamente relacionado ao eixo axiologico
do principio da dignidade da pessoa humana, compreende-se que este € um sustentaculo aos
direitos fundamentais, conectando-se a outros elementos primarios, que garantem ao homem
uma condicdo de preservacdo individual dentro do coletivo, independente da condicdo de
subordinacdo, inerente a esta atividade (DELGADO, 2015).

Demonstrando-se cada vez mais relevante e sobrepondo-se a busca por meramente
uma posicao gque garanta o seu sustento, a comunidade mundial passa a perseguir uma condicao
que traga o elemento dignidade ao universo laboral, 0 que ndo tem sido uma tarefa facil, como

sera apresentado na proxima secéo.

2.2.1 Trabalho decente um desafio global

A virada do milénio elevou as expectativas de se viver no planeta Terra a partir da
busca por crescimento econdémico das nacdes ao redor do globo, as transformacdes tecnoldgicas
que impactaram profundamente a sociedade e a velocidade que as transformagdes passaram a
ocorrer por forca do acelerado ambiente social, estes marcos fundamentais, com maior ou
menor influéncia, impactaram o ambiente laboral de modo significativo (KOLOT e
HESAYMENKO, 2016).
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Estas transformacdes trouxeram para o0 mundo do trabalho, questdes complexas e
preocupacdes que demandam importantes reflexdes quanto aos rumos que a fungdo laboral
passa a exercer dentro da dimensdo social, nas diferentes nacdes ao redor do planeta. Tais
questdes podem ser destacadas sobre a perspectiva do acelerado crescimento da informalidade,
uma elevacdo na taxa de ocupacdo de criangas e jovens em idade escolar, a ocorréncia de
trabalho cativo ou analogo ao trabalho escravo e a progressao na disparidade remuneratéria
entre géneros (HADDAH e HELLYER, 2016; FARIAS, 2017).

As mazelas sociais enfrentadas pelas nagdes em desenvolvimento, s&o
completamente diferentes dos desafios dos paises desenvolvidos, devido as circunstancias
desenvolvimentistas, o0 acesso a altas taxas de investimentos em servigos de primeira
necessidade na escala social e o nivel de protecdo para a saude, seguranca e dignidade do
trabalhador (HOLANDA, 2016; DELGADO, 2015; SILVA e BERNARDINELI, 2017).

No Brasil, assim como em outras na¢Ges em desenvolvimento, percebe-se um
numero elevado de trabalhadores, enquadrados ao redor da linha da pobreza, figurando
atividades ligadas a informalidade laboral. As insegurancas para o profissional ao redor deste
tipo de modalidade de trabalho passam por questdes de higiene, saide, seguranca, remuneracao,
protecdo previdenciaria, tratamento digno e a regularidade/previsibilidade da atividade
compensatoria, tudo isso por forca da auséncia de regulacédo e atuacéo do Estado na totalidade
destas atividades, o que coloca estes trabalhadores em uma condicdo de distanciamento dos
direitos minimos conferidos a atividade laboral (HADDAD e HELLYER, 2016).

Desde o ano de 2006, o tema trabalho decente figurou agendas e compromissos
orientados a evolugéo desta tematica dentro do pais, considerando fracionar a responsabilidade
por estes compromissos com estados e municipios, envolvendo liderancas dos setores publicos,
privados e ligados a movimentos sociais, ONGs e fundac6es de amparo ao trabalhador.

O Quadro 02 apresenta, de modo resumido, quando estas agendas ocorreram, seus

principais objetivos e a extensdo de suas iniciativas.
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Quadro 02 — Resumo das agendas pelo Trabalho Decente no Brasil

Titulo da agenda Ano Principais compromissos Extensiio de suas iniciativas

1. Cumprimento da legislagao do trabalho;

2. Geragdo de maiores oportunidades para homens ¢ mulheres;

3. Melhorar os sistemas de protegdo social e ampliar sua cobertura;

4. A promogdo do didlogo social ¢ o fortalecimento das organizagdes dos atores sociais;

Trabalho Decente nas Américas: Uma agenda Hemisférica | 2006 Paises membros da OIT nas Américas

1. Gerar mais ¢ melhores empregos, com igualdade de oportunidades ¢ de tratamento;

Agenda Nacional de Trabalho Decente 2006 |2. Emadicar o trabalho escravo e eliminar o trabalho infantil, em especial em suas piores formas; Brasil
3. Fortalecer os atores tripartites ¢ o didlogo social como um i deg bilidade d ati
1. Gerar mais e melhores empregos, com igualdade de oportunidades e de tratamento;

Plano Nacional de Trabalho Decente 2010 |2. Emadicar o trabalho escravo ¢ eliminar o trabalho infantil, em especial em suas piores formas; Brasil
3. Fortalecer os atores tripartites e o didlogo social como umi deg bilidade d ati

1. Mais e melhor educagdo;

2. Conciliagdo dos estudos, trabalho e vida familiar;

3. incergdo ativa e digna no mundo do trabalho, com igualdade de oportunidades e tratamento;
4. Didlogo social - juventude, trabalho e educagdo;

Agenda Nacional de Trabalho Decente para a Juventude | 2011 Brasil

Fonte: Elaboragéo propria.

Através do Quadro 02 é possivel identificar o interesse no crescimento do trabalho
decente no pais, por for¢a dos documentos firmados, desde o ano de 2006 pelo governo federal.
Percebe-se que o foco principal destas agendas centrou-se na busca por ampliacéo das protegdes
aos trabalhadores, bem como, o avanco nas medidas de desenvolvimento para um futuro
promissor ao ambiente laboral patrio.

Embora reconheca-se que ha movimentos no Brasil, quanto a criagdo de agendas
orientada a elevacdo do trabalho decente no pais, havendo inclusive agendas em ambito
estadual e municipal, como sio os casos do estado da Bahia que em 2011, criou a “Agenda
Bahia do Trabalho Decente”, concentrando esfor¢os em temas como a erradicagao do trabalho
infantil e do trabalho escravo, a promocao da igualdade e a seguranca e saude do trabalhador,
ou ainda, o proposto pelo municipio de Belo Horizonte, que desde o ano de 2008, possui
compromissos firmados junto a OIT para a promocéo e elevacdo desta dimensdo na cidade,
muito ainda ha de se fazer para corrigir discrepancias e fragilidades no contexto laboral e da
elevacdo da preservacdo da dignidade do trabalhador no pais (BAHIA, 2011; HADDAD e
HELLYER, 2016).

Segundo o relatorio de tendéncias do trabalho, publicado pela OIT no ano de 2017,
0 Brasil encontrava-se relacionado como um pais que possuia de modo preocupante, um alto
nivel de desigualdades sociais, presenca da informalidade e desemprego, um restrito suporte do
Estado e com acesso restrito a salde e educacdo (OIT, 2017). Esta realidade teve uma leve
evolucdo na analise da instituicdo no que diz respeito ao olhar em prospectiva quanto as
tendéncias para o ano de 2020, onde o pais foi relacionado como um membro promissor da
macrorregido da América Latina e Caribe. No entanto, ha de se mencionar que muitos dos
paises relacionados na pesquisa que projetou o ano de 2020, encontravam-se em regimes

bolivarianos, que restringiam o0 acesso a trabalho regulado a boa parte da populagéo,
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prejudicando deste modo a percepgéo de progresséo nos indicadores sociais ligados ao trabalho
(OIT, 2020).

Advindo de uma patente flexibilizacdo da legislacao trabalhista no pais, houve um
crescente nimero de terceirizacdes, informalidade, trabalho por conta prépria e a presenca do
trabalho intermitente, sem uma prestacdo remuneratoria baseada na previsibilidade de demanda
e o0 desaparelhamento financeiro das entidades sindicais, 0 que fez com que a presenca e
representacdo dos trabalhadores fosse diminuida nas mesas de negociacdo, bem como na
mobilizacdo frente aos empregadores (RIBEIRO et al., 2019).

A informalidade e o trabalho por conta prépria sdo um grande desafio ndo somente
para paises latino americanos como o Brasil, na Africa do Sul, um dos paises mais
desenvolvidos no continente africano, hd uma dualidade de atividades a ser combatida, para
que ocorra a elevacédo do trabalho decente no pais, sdo elas a informalidade e a condicdo atipica
de trabalho. Segundo Cohen e Moodley (2012, p. 321), o trabalho informal sul africano
caracteriza-se, “como a atividade em situag@o precaria, sem contrato escrito de trabalho e sem
beneficios.”.

Considerado por muitos como alavancador da informalidade na Africa do Sul, o
trabalho em “finais de semana”, muitos deles, propiciado pela industria do turismo, acaba por
promover uma opressao dos obreiros em condi¢des de amplo descontrole de jornada, levando
pessoas a trabalharem por dias sem o adequado repouso, a remuneracdo exploratoria e o
distanciamento das liberdades laborais, direitos trabalhistas e a seguranca da atividade
produtiva (COHEN e MOODLEY, 2012; DELGADO, 2015; SILVA e BERNARDINELLLI,
2017).

Outro elemento crescente no pais do continente africano, que caminha na
contramao do pretendido através do trabalho decente, é tratamento desigual entre homens e
mulheres. Os principais elementos que materializam esta afirmativa sdo a estereotipagem do
trabalho feminino, o desequilibrio entre a remuneracdo de homens e mulheres, a discriminacéo
da maternidade e o trabalho doméstico realizado em descompasso entre os dois géneros. As
mulheres figuram aproximadamente 19% dos cargos de lideranca, ainda que figurem as
profissionais figurem 39,9% dos empregados mais qualificados e 43,7% da méo de obra mais
habil para lidar com situacdes de complexidade nos negécios (COHEN e MOODLEY, 2012).

O trabalho decente, enquanto objetivo de desenvolvimento sustentavel social, ndo

se restringe somente aos paises em desenvolvimento. No continente europeu, percebe-se uma
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atencdo a esta tematica e constantemente a OIT busca trabalhar os conceitos com as nagdes
mais desenvolvidas (OIT, 2020).

Portugal é considerado um pais com uma elevada diversidade socioeconémica,
percebendo ao longo dos dltimos anos um crescente éxodo do campo para as estruturadas
cidades do ambiente urbano. Ainda que tenha ocorrido esta mudanca, percebe-se no pais a
manutenc¢do do comportamento campesino, onde, os trabalhadores suportam jornadas laborais
com baixa remuneracdo e elevado nivel de trabalho considerado precario. A dimensdo
equilibrio vida/trabalho também é percebido como um tema a ser atacado dentro do pais, haja
vista que a populagéo indica frequentemente em levantamentos ligados ao tema, a necessidade
de um maior espaco para descanso e tempo livre para os tradicionais habitos da vida em
sociedade (FERREIRA et al., 2019; OIT, 2020).

Um pouco diferente do contexto portugués pode ser encontrado na Italia, um dos
paises mais impactados na Unido Europeia (UE) pelo fendmeno do desemprego. Frente a um
levantamento realizado pela UE no ano de 2017, o pais possuia uma taxa de 62,3% de ocupacéo
de sua populacdo economicamente ativa, sendo que apenas 52,5% das mulheres deste grupo,
possuia uma atividade remunerada, estando em penultimo lugar no ranking criado pela UE para
0 acompanhamento da evolugdo das nagdes frente seu objetivo continental de ter 67% da
populacdo em idade laboral ocupada até 2020. A Italia ficou neste ranking apenas a frente da
Grécia. Esta condicao de elevada taxa de desocupacao, fez com que os salarios tenham caido a
niveis preocupantes, colocando o pais na lista de alerta quanto a capacidade de manutencéo das
necessidades familiares (FABIO e KENNY, 2018; OIT, 2020).

Com um contexto hibrido que redne parte da situacéo percebida em Portugal e parte
da situacdo enfrentada pela Italia, encontra-se a Turquia. Vivendo uma realidade de pais
parceiro, com politicas de receptividade e fronteiras abertas, no recente movimento de éxodo
populacional alavancado por paises em guerra ou graves crises politico institucionais, a Turquia
vem enfrentando os efeitos colaterais deste tipo de politica inclusiva.

Experenciando a maior taxa de desocupacdo da UE, ainda que a Turquia ndo faca
parte do eixo econdmico, vem percebendo um crescimento exponencial da informalidade que
afeta atualmente os principais grupos de desfavorecidos no mercado de trabalho caracterizado
por profissionais mais velhos, mulheres e pessoas com deficiéncia. Somam-se a este grupo,
uma comunidade extensa de refugiados, que em muitos casos chegam ao pais com baixa
escolaridade e desenvolvimento profissional, ndo conseguindo participar efetivamente do
mercado de trabalho formal (BUYUKGOZE-KAVAS e AUTIN, 2019; OIT, 2020). Agravam
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estes dados a realidade laboral do pais que atualmente possui uma das mais severas condicfes
de trabalho, dentre os paises minimamente regulados (OIT, 2020).

O trabalhador na Turquia enfrenta uma jornada de trabalho formal de 46.4 horas
semanais, sendo esta superior a média dos paises da UE (37.1 horas), superando a jornada de
trabalho dos Estados Unidos (34.5 horas) e a jornada de trabalho brasileira (44 horas semanais).
Hé& ainda uma percepcao de dificuldade ainda mais profunda quanto a tematica da distingdo de
tratamento entre homens e mulheres, quanto a ocupacéo, ja que apenas 32,5% das mulheres
estavam empregadas em 2016, data do Gltimo Censo do pais, quanto a remuneracao, haja vista
que as mulheres podem receber até 18% menos que um homem no pais, e, absolutamente
quanto ao processo seletivo, onde mulheres sdo tradicionalmente inqueridas quanto a suas
pretensdes frente a maternidade, podendo ser preterida a outro candidato, caso a resposta seja
afirmativa quanto ao desejo em ser mde. E a fronteira social com uma repercussdo negativa
quanto a taxa de ocupacdo e representacdo no mercado de trabalho fica a cargo de
representantes da comunidade LGBT, onde constantes sdo os relatos de humilhacdes, perda do
emprego, assedio sexual e moral institucionalizado dentro das empresas, por conta de sua
orientacdo sexual (BUYUKGOZE-KAVAS e AUTIN, 2019; OIT, 2020).

Reconhecida globalmente como uma poténcia econémica, a Suica, possui uma das
mais elevadas taxas educacionais do planeta, o que se reflete no indice de 38% dos mais
qualificados trabalhadores da UE. Diferentemente dos mencionados paises da Europa, a Suica
vem presenciando um fenémeno atipico quanto ao mercado de trabalho, onde ha uma percepcéo
de crescimento do emprego nos mercados com maiores demandas de tecnologia, bem como nos
segmentos que demandam uma mao de obra menos qualificada/técnica. Sendo assim, as
menores taxas de precarizacdo do universo laboral global, sdo percebidos no pais, apenas 2,5%
das pessoas economicamente ativas, possuem ocupacdes precarias (MASDONATI et al., 2018;
OIT, 2020).

Bem, estes fatores ndo colocam a Suica em condicdo favoravel quanto a dimenséo
trabalho decente, as oportunidades, sdo apenas outras. Enquanto as taxas de desemprego foram
as menores da UE no ano de 2016, remontando que apenas 4,6% da mdo de obra do pais
encontrava-se sem ocupacdo, estrangeiros, mulheres, os jovens, profissionais com baixa
qualificacdo e imigrantes que ndo falavam os idiomas fluentes da sociedade, encontravam-se a
margem do mercado, com baixa perspectiva de absor¢do em funces tipicas de trabalho. O
grupo mais afetado, frente os mencionados é a representacdo feminina da amostra, onde houve

uma medi¢do no ano de 2016, que apontou para uma distingdo salarial de até 12,5% entre
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homens e mulheres. Aproximadamente 25,4% dos trabalhadores suicos afirmam enfrentar
algum tipo de estresse ou pressdo demasiada em suas ocupagdes, o que Ihes exigiu no ano de
2016, afastar-se do trabalho, uma vez e meia a mais que a media dos profissionais da UE
(MASDONATI et al., 2018; OIT, 2020).

A partir da anélise de dados sobre diferentes representantes de trés continentes ao
redor do mundo, percebe-se que em diferentes escalas e momentos institucionais, hd uma
urgente demanda por evolugdo nas questdes relacionadas ao trabalho decente.

Conjugando fatores internos e externos, as mudang¢as no mundo do trabalho, tém
representado alteracGes nas dimens@es sociais avaliadas pelas nagdes, independentemente, de
outros indicadores sociais, quanto a condi¢do digna, segura, socialmente inclusiva e ndo
precarizada da relacdo de trabalho. Estas condi¢cdes devem ser analisadas isoladamente de
vieses pessoais de governantes, tendéncias advindas da média mundial quanto ao tratamento do
tema, escalas de valor quanto a condicdo individual de alguma nagdo mais favorecida ou a
percepcdo de que com vantagens tributarias, pode-se aceitar a informalidade, por exemplo
(KOLOT e HERASYMENKO, 2016; MASDONATI et al., 2018; BUYUKGOZE-KAVAS e
AUTIN, 2019; FERREIRA et al., 2019).

Identifica-se 0 necessario entendimento quanto ao tratamento do trabalho decente,
enquanto um direito do trabalhador, preceituando elementos basilares da funcéo social do
trabalho, dentro da sociedade contemporanea, elevando este, como um membro cativo dos

direitos fundamentais de todos os seres humanos.

2.2.2 Trabalho decente como direito fundamental

O conjunto de direitos e garantias institucionalizadas, voltadas a erradicacdo das
arbitrariedades estatais e dedicadas a preservacdo da dignidade do ser humano, conferindo a
todos os individuos uma vida digna e bem-estar social, sdo denominados direitos fundamentais
(BOBBIO, 1992; ALVARENGA, 2016).

Por forca dos imperativos apresentados sob o conddo de protecdo de elementos
fundamentais ao individuo, uma das atividades em que se faz necessaria a preservacdo do
agente é a dimensdo trabalho, forte na existéncia de subordinacdo, que nada mais € que manter
a pessoa sob comando de outra em troca de dinheiro, elemento fundamental para a obtencédo de
seu sustento e de sua familia (BOBBIO, 1992; SEN, 2010; OLIVEIRA e RESENDE, 2017;
MACEDO e ARAUJO, 2019).



60

Essencialmente o direito do trabalho foi elevado a condigéo de direito fundamental
pela Declaragdo Universal dos Direitos Humanos de 1948, conforme leciona Azevedo Neto
(2015, p. 56), foi através dela que garantiu-se “toda e qualquer condices justas e favoraveis de
trabalho, remuneragdo justa e satisfatoria” sendo que nesta ainda foi incluido um dos elementos
principais de atengdo a este documento que visava “uma experi€éncia compativel com a
dignidade humana.”.

As atrocidades promovidas pelo holocausto e o regime nazista, que submeteu
muitas pessoas a barbérie, levou a Alemanha a positivar o principio da dignidade humana em
sua constituicdo, colocando este pais na condicdo de berco de tal principio, como lembra
Marcus Mauricius Holanda (2016, p. 15), que este regime vulnerou gravemente a dignidade
dos seres humanos a partir de “crimes politicos” que permitiam a usurpa¢ao do bem estar, satide
e até a vida dos, até entéo, tidos como inimigos.

Desde o ano de 1988, a Constituicdo Federal (CRFB/88) recepcionou o principio
da dignidade da pessoa humana, por influéncia de outras constituicbes, dentre as quais a
mencionada alemd, como sendo o seu principal sustentaculo, pelo qual, todo o ordenamento
juridico ampara-se para construir os demais elementos fundamentais para a protecdo do
individuo. Através de seu art. 1° Ill, o Brasil colocou como um de seus fundamentos tal
principio, sendo que logo na sequéncia, introduziu os valores sociais do trabalho e da livre
iniciativa (art. 1°, 1V), posicionando ambos como direitos fundamentais no Estado nacional
(BARROSO, 2015; DELGADO, 2015).

Nesta toada, Alvarenga (2016, p. 89), afirma que o conteudo basico do “Direito
do Trabalho se insere na busca pela protecéo e pela preservacdo da dignidade do ser humano
em todos os seus niveis, seja econdmico, social, cultural, [...] ou pessoal”, entende ainda a
autora que “os direitos de natureza imaterial, que pretendem tutelar a integridade fisica, psiquica
ou mental, moral, intelectual e social [...] do trabalhador” também fazem parte deste conjunto
de elementos fundamentais.

A CRFB/88, ao inserir em seu texto dos Direitos e Garantias Fundamentais (Titulo
I, CRFB/88) o trabalho, como sendo um dos elementos chave dentre o rol de direitos sociais
previstos em seu art. 6°, bem como, ter introduzido o trabalho como sendo fundamental a ordem
econdmica, através de seu art. 170, in verbis:

Art. 6°. Sdo direitos sociais a educagdo, a salde, a alimentac&o, o trabalho, a moradia,

o0 lazer, a seguranca, a previdéncia social, a protecdo a maternidade e a infancia, a
assisténcia aos desamparados, na forma desta Constituicao.

[-]



61

Art. 170. A ordem econ6mica, fundada na valorizagdo do trabalho humano e na livre
iniciativa, tem por finalidade assegurar a todos existéncia digna, conforme os ditames
da justica social, observados os seguintes principios:

[.]

VIII —busca do pleno emprego.

Ambos os artigos supracitados, aproximam-se muito ao apresentado pela OIT
como sendo trabalho decente, podendo dizer, com base nesta afirmagdo que este imperativo
internacional foi recepcionado pela Carta Magna brasileira em 1988 (ALVARENGA, 2016).

Entendendo a importéncia da presenca da dimensao trabalho decente na CRFB/88,
bem como, o tratamento cuidadoso do principio da dignidade da pessoa humana e valorizacao
do ser humano a luz do trabalho, entende-se este como um principio basilar do Estado brasileiro,
um direito humano e fundamental (SILVA e BERNARDINELI, 2017).

Neste diapasdo, Azevedo Neto (2015, p. 30) leciona que o adjetivo “decente”
associado a palavra trabalho, retira a conotacdo sofrimento da dindmica laboral, por ser
elemento “paradoxal ser este tomado no sentido de pena ou castigo”, haja vista que é uma
condicao protegida e regulada como um fator de “valorizacao social e agregador a dignidade
da pessoa humana”.

Por forca do entendimento que o direito ao trabalho decente se trata de um direito
humano e fundamental, ndo ha meios de afastar esta condi¢do do baluarte dos direitos humanos,
que é o direito a liberdade. Para Amartya Sen (2010, p. 31), “a liberdade politica e as liberdades
civis sdo importantes por si mesmas, de um modo direto”, por assim dizer, ndo sendo
“necessario justifica-las”, evidentemente por se tratar de um direito fundamental. Ainda assim,
é imprescindivel elencar a liberdade como sendo um pressuposto fundamental ao trabalho
decente, e a condicdo de atingimento deste pelo trabalhador (AZEVEDO NETO, 2015).

Seguindo o entendimento de que a liberdade ¢ um elemento chave para a
construcdo das bases do trabalho decente, outro direito fundamental imprescindivel é a
igualdade, sem a qual ndo ha garantia de tratamento justo na esfera laboral. Por onde percebe-
se imensamente ferido no ambiente de trabalho brasileiro fortemente no tratamento das
diferencas de género, haja vista trabalhos que suscitam a disparidade de remuneracdo entre
homens e mulheres, as diferencas raciais e toda a carga pesada embriagada pelo racismo e sem
duvida, esta é uma fronteira ainda a ser desbravada pelas pessoas com deficiéncia, que embora
tenham conquistas legislativas ao longo dos anos, que abrem caminhos para a igualdade de
tratamento, na pratica ainda ha muito a ser rompido neste campo (SEN, 2010; FARIAS et al.,
2017; SILVA e BERNARDINELL, 2017).
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Conforme leciona Holanda (2016, p. 36), o principio da igualdade d& sustentacdo
ao principio da dignidade da pessoa humana, fortemente na afirmativa de que a Declaracao
Universal da Organizacdo das NacOes Unidas “consagrou que todos os seres humanos sdo
iguais em dignidade e direitos.”. No mesmo sentido o autor posiciona o principio da liberdade
como sendo algo irrestrito a condigdo humana, indo além a liberdade de expressdo, mas “de
pensamento e religido, mas, sobretudo, a liberdade de locomocao, o direito de ir e vir.”.

O entendimento de que a liberdade e igualdade conjugadas, visam trabalhar a
servico da preservacdo da dignidade da pessoa humana, toda a seguranca e respeito a sua
integridade fisica deve ser perseguida com afinco a fim de preconizar a saude do trabalhador,
o devolvendo diariamente integro a seus familiares, sem que o expediente de trabalho tenha
abalado seu corpo, sua moral ou faculdades de saude psiquicas (SACHS, 2009a; SEN, 2010;
DELGADO, 2015).

Fortalece esta afirmativa, o demonstrado no caput do art. 5° da CRFB/88, que trata
dos direitos e garantias fundamentais do ser humano, in verbis:

Art. 5% Todos sdo iguais perante a lei, sem distin¢do de qualquer natureza, garantindo-
se aos brasileiros e aos estrangeiros residentes no pais, a inviolabilidade do direito a

vida, a liberdade, a igualdade, a seguranca e a propriedade, nos termos seguintes.
(grifo nosso)

Para Holanda (2016, p. 49), o papel do Estado nesta jornada, deve ser de guardido

da protecdo do trabalho, como alavancador do crescimento econdmico a partir de sua afirmacgéo
Entende-se que uma politica voltada para a protecéo do trabalho e da renda seria fator

fundamental para a projecdo da dignidade humana do trabalhador. A valorizacdo do

trabalho de forma digna, aliado com renda compativel com o exercicio da profissdo e

adequada para o desenvolvimento social da pessoa, traz uma distribuicdo mais

igualitaria da riqueza, ficando como ferramenta fundamental para o desenvolvimento
econdmico e social do pais.

Entendimento similar possui Veiga (2010, p. 35), ao apresentar o seu pensamento
de que “entre os desafios cruciais do desenvolvimento, em muitos paises, ainda se inclui a
necessidade de libertar os trabalhadores” do que ele chama de um “cativeiro explicito ou
implicito que nega o acesso ao mercado de trabalho aberto.”.

Sintetiza o pensamento quanto ao papel do Estado Gabriela Delgado (2015, p. 182),
enfatizando que “se existe um direito fundamental, deve também existir um dever fundamental
de protecdo” e consagrando a necessaria busca por “efetivagdo dos direitos fundamentais [...]

como ponto de chegada [...] de um Estado Democrético de Direito.”.
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O entendimento de que o Trabalho Decente se ampara no pilar principal dos direitos
fundamentais, tornando-o condi¢do elementar para o desenvolvimento da condicdo humana
dentro da sociedade, pode-se concluir que o adjetivo “decente” atribuido a palavra “trabalho”,
pressupde respeito e guarda ao referendado no arcabouco juridico dos direitos fundamentais.

Independente do elemento trabalho, ser considerado como algo necessario para a
subsisténcia do ser humano, ha de se perseguir o objetivo, trabalho decente, como fundamental
para a obtencdo do desenvolvimento sustentavel do individuo, como o preconizado pela Agenda
2030 da Organizacgédo das Nagdes Unidas.

2.2.3 O trabalho decente frente a Agenda 2030 da ONU

Desde sua concepcdo, no ano de 24 de outubro de 1945, a ONU busca estabelecer
uma governanca global de didlogos sobre os beneficios da promocdo da paz, dos direitos
humanos e a conscientizacdo dos impactos das guerras, do progresso econdmico em
desequilibrio com a necessidade dos povos que povoam a Terra e, contemporaneamente, volta-
se para as necessidades imperiosas da preservacdo dos temas ligados a sustentabilidade
(SACHS, 2009a; VEIGA, 2013; CATANANTE, 2017; BURALLI et al., 2018).

Com base nesta busca de estabelecimento de objetivos comuns a serem perseguidos
por todas as nacOes através de uma agenda Unica, que estabelecesse uma governanca global e
que aplacasse as mais distintas necessidades dos povos, foi que no ano 2000, dentro da
conferéncia denominada “Cupula do Milénio”, foram estabelecidos oito Objetivos de
Desenvolvimento do Milénio (ODM) a serem perseguidos pelas 191 estados membros da
organizacgdo a época (ONU, 2019).

Os oito Objetivos de Desenvolvimento do Milénio definidos no ano 2000, com seu

texto traduzidos para o Portugués, estdo representados na Figura 05.

Figura 5 - icones dos Objetivos de Desenvolvimento do Milénio (ODM)
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Fonte: Nacbes Unidas no Brasil (2000).
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Notadamente a agenda dos ODM, que esteve vigente entre 0s anos 2000 e 2015,
demonstrou-se bem sucedida pela sua abrangéncia e pelo engajamento das nagdes que se
propuseram a ser signatarias deste documento e pela sua coesao social emanada a partir de tal
ciclo de governanga (VEIGA, 2010; BOFF, 2016; VEIGA, 2017).

Partindo da mencionada experiéncia, e com o fim do intervalo temporal
estabelecido, foi constituida nova agenda de propoésitos da ONU, desta vez enfocando de modo
dindmico as areas social, econdmica e ambiental e compreendendo o periodo entre 2016 e 2030,
de onde constam 17 Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel (ODS) e 169 metas a serem
perseguidas pelas na¢cdes de modo harmonico e abrangente (ONU, 2016).

A construcdo da Agenda 2030, apresenta-se como uma resposta a problemas
enfrentados pelas comunidades ao redor do mundo e que a cada ano tornam-se de certa maneira
mais complexos e interconectados, pressupondo a cooperacdo global para a erradicacdo dos
problemas e dificuldades enfocados pelos imperativos que compde o documento (BURALLI et
al., 2018).

Os 17 Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel e suas metas se constroem sobre
0 legado dos Objetivos de Desenvolvimento do Milénio e perseguem a conclusdo do que ndo
foi possivel alcancar com a agenda anterior. A busca por concretizar os direitos humanos de
todos sdo uma aspiracdo integrada e indivisivel, e equiliboram as trés dimensdes do
desenvolvimento sustentavel: a econémica, a social e a ambiental (ONU, 2018).

A Figura 06 destaca os icones dos ODS em Lingua Portuguesa, bem como seus

respectivos titulos.

Figura 6 - icones dos Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel (ODS)
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Para Catanante (2017, p. 2-4), o atendimento a agenda demanda a atencdo de cada
pais, fazendo com que seus governantes sejam “primariamente responsaveis” pela execucgdo de
cada ODS, lidando com “suas diferentes realidades, capacidades e niveis de desenvolvimento
enfrentando desafios especificos” para que se estabelecam prioridades e acompanhamento de
sua realizagéo.

A emergente preocupacdo global com o desafio especifico da erradicacdo da
escraviddo moderna, ou os trabalhos forcados, analogos a esta, as questdes inclusivas e de
equidade social, foram incorporadas na Agenda 2030, através da dimensdo trabalho
decente/digno (ONU, 2018; ONU, 2019).

A Agenda 2030 da ONU incluiu o trabalho decente, internalizando em seu ODS
namero 8, 0s quatro objetivos estratégicos definidos pela OIT (2019, p. 14) como sendo
trabalho decente, a saber:

a) o respeito aos direitos no trabalho, especialmente aqueles definidos como
fundamentais (liberdade sindical, direito de negociacao coletiva, eliminacdo de todas
as formas de discriminacdo em matéria de emprego e ocupacao e erradicacdo de todas
as formas de trabalho forcado e trabalho infantil);

b) a promocdo do emprego produtivo e de qualidade;

¢) a ampliacdo da protecdo social;
d) e o fortalecimento do di&logo social.

Na visdo de Azevedo Neto (2015, p. 63), centrar nos quatro pilares fundamentais
do trabalho decente preceituados pela OIT, é reportar-se as convencgdes da propria entidade que
tratam da abolicdo do trabalho forgado (Convengdes n° 29 e 105, OIT), a liberdade sindical, a
protecdo do direito de sindicalizacéo e a negociacdo coletiva (Convencdes n° 87 e 98, OIT), a
proibicdo de discriminacdo de salario entre géneros (convencdo n.° 100, OIT), a idade minima
para o trabalho (convenc@es n° 138 e 182, OIT).

Reforcando este entendimento, Alvarenga (2016, p. 110) afirma que ao posicionar
0s quatro objetivos como elementos fomentadores do trabalho decente, e por consequéncia 0s
ter alinhados as convencdes do trabalho, é necessario interpretar que estes preceitos sao
“inseparaveis [...] estdo inter-relacionados e que se reforgam mutuamente sendo que a “falta de
promocdo de quaisquer deles prejudica o alcance dos demais.”.

Para Rai (2018, p. 369 — 371), ainda que muitos dos preceituados nas convengdes
da OIT, relacionadas a apresentacdo de imperativos que permeiam a relacdo laboral, tenham
sido capturados pelo ODS 8, houve espago para que outros “elementos pudessem ser explorados
de modo mais amplo”, por exemplo, “as modernas questdes de gé€nero”, a participacdo ativa

das mulheres no mercado de trabalho e o exponencial levante do trabalho informal no mundo,
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sendo que este Ultimo abre margem para que o “trabalho seja pago ou ndo tenha nenhum tipo
de remuneracdo.”. No entanto, hd de se reconhecer que muitos fatores sociais foram
qualificados através do objetivo nimero 08 e muitos problemas sociais, como o trabalho
infantil, por exemplo, foram deflagrados a partir deste ODS.

A partir do entendimento de que existem elementos qualitativos que permeiam a
relagdo laboral e que muitos destes elementos estdo disponiveis no pleno exercicio da atividade
laboral, ao fornecer ao agente treinamento, acesso a ativos que possibilitem a plena
manifestacdo de suas potencialidades criativas e empreendedoras, aspectos orientados a
obtencdo de resultados concretos e advindos de suas acOes laborativas e de vontade, percebe-
se a presenca assim da conjugacdo de dimensdes de acesso ao trabalho decente (LARAIA,
2009).

A conjugacdo dos Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel aponta como um
farol para os desafiadores anos que se aproximam. No entanto, no que tange a dimensédo
trabalho, busca-se contornar ameacas, principalmente para os jovens entrantes no mercado
laboral, preservando o trabalho decente como uma garantia o que demandara da comunidade
global inovacédo e fortalecimento de politicas puablicas que preservem os trabalhadores de uma
vulnerabilidade social eminente (AGOSTO et al., 2018).

Para Veiga (2013, p. 30-32), o crescimento econdmico ndo pode ser negligenciado
por uma proposta de governanca global pelo desenvolvimento sustentavel, haja vista, que a
experiéncia da agenda anterior, baseada em ODM, “restringiram ao combate as diversas
dimensdes da pobreza” 0 que até certa maneira, deixou de lado o entendimento de que se faz
necessario o fortalecimento do crescimento financeiro, como parte da independéncia dos povos
e 0 almejado progresso.

Deste modo, ao compreender que o trabalho decente aliado a dimenséo crescimento
econémico, preconizados pelo ODS 08, fortalecem a evolu¢do rumo a uma maior autonomia
dos agentes e cria a esperanca por uma aceleracdo na busca pelo desenvolvimento sustentavel,
demonstra-se fundamental compreender o papel deste imperativo ante o horizonte de
desenvolvimento necessario a todos os povos (SEN, 2010; VEIGA, 2013; AGOSTO et al.,
2018; BURALLI et al., 2018;).

2.3 DESENVOLVIMENTO SUSTENTAVEL

A palavra desenvolvimento, vem ganhando ao longo dos Ultimos anos um patamar

fundamental quanto ao tratamento do ser humano. Basicamente, pode-se dizer que
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desenvolvimento e direitos humanos, tém andado lado a lado e recebido destaque cada vez
maior ao analisar-se as condi¢des dos mais diversos continentes em relagéo as pessoas que nele
habitam (VEIGA, 2015; FREITAS e FREITAS, 2016).

Segundo Ignacy Sachs (2009a, p. 47), desenvolvimento e direitos humanos séo
conceitos que peregrinam “como duas ideias-forca destinadas a exorcizar as lembrangas da
Grande Depressao e dos horrores da Segunda Guerra Mundial” a importancia destas duas
palavras, na visdo do autor, forneceram “os fundamentos para o sistema das Nagdes Unidas”,
seja em seu conceito analitico ou como ideologia e ainda colaboraram significativamente com
os “processos de descolonizagao™.

O conceito de desenvolvimento vem se expandindo a cada ano que passa na medida
em que ganha uma projecdo cada vez em maior destaque, e veio incorporando experiéncias
positivas e negativas, refletindo as mudancas nos desenhos politicos e os caminhos intelectuais
que os estudiosos do assunto tém dedicado ao tema (SACHS, 2008).

Mais precisamente, Sachs (2009b, p. 55-60) refor¢a como condic¢do necessaria para
o0 desenvolvimento distinguir entre os padrdes de aproveitamento de recursos e 0 crescimento
que resulta em verdadeiro desenvolvimento. Para o autor € a "apropriacao efetiva de todos os
direitos humanos, politicos, sociais, econdmicos e culturais, incluindo-se ai o direito coletivo
ao meio ambiente”, conjuntamente demonstrando manifestacbes plenas do conceito de
desenvolvimento.

Conforme defende Veiga (2010, p. 17-19) existem trés tipos de respostas possiveis
para a pergunta “o que € desenvolvimento?”. Para o autor, a primeira possibilidade de resposta
estd ligada a crescimento econémico, reduzindo este entendimento sobre desenvolvimento a
andlise de indicadores objetivos, como por exemplo, o Produto Interno Bruto (PIB). A segunda
resposta possivel seria no campo abstrato, dizer que desenvolvimento seria uma “ilusdo, crenga,
mito, ou manipulagdo ideoldgica”, 0 que revela em sua visdo que este caminho seria algo
simpldrio e que costumeiramente, pretende reduzir o entendimento deste termo como algo a ser
perseguido em uma “corrida sem linha de chegada”. A terceira possibilidade de responder a tal
pergunta, apoiada fortemente pelo autor, seria dizer que desenvolvimento significa afirmar “a
possibilidade de as pessoas viverem o tipo de vida que escolheram, e com a provisdo dos
instrumentos e das oportunidades para fazerem as suas escolhas”, ainda complementa o autor
que esta abordagem “vai desde a protecdo dos direitos humanos até o aprofundamento da

democracia.”.
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No sentido amplo Sachs (2009b, p. 323) destaca que o desenvolvimento € um
conceito por definicdo normativo, isso porque contempla um leque de valores explicitos - uma
axiologia. A importancia atribuida a esse conceito normativo se deve, em parte por
desempenhar uma dupla funcédo: "a de instrumento de avaliacdo de trajetorias seguidas pelos
diferentes paises e a de quadro para elaborar 0s projetos que, no futuro, devem inflectir essas
trajetorias.".

Corrobora com este entendimento Amartya Sen (2010, p. 16) ao afirmar que “o
desenvolvimento pode ser visto como um processo de expansdo das liberdades reais que as
pessoas desfrutam” e reforca ainda seu pensamento através da asseveragao

se a liberdade é o que o desenvolvimento promove, entdo existe um argumento

fundamental em favor da concentracdo nesse objetivo abrangente, e ndo em algum
meio especifico ou em alguma lista de instrumentos especialmente escolhida.

[]

Ver o desenvolvimento como expansdo das liberdades substantivas dirige a atencéo
para os fins que o tornam importante, em vez de restringi-la a alguns dos meios que,
inter alia, desempenham um papel relevante no processo.

O desenvolvimento requer que se removam as principais fontes de privacdo da
liberdade: pobreza, e tirania, caréncia de oportunidades econémicas e destituicdo
social sistematica, negligéncia dos servicos publicos e intolerancia ou interferéncia
excessiva de Estados repressivos.

O desenvolvimento sob a otica das liberdades e potencialidades humanas foi alvo
de inimeros movimentos realizados pela Organizacdo das Nagdes Unidas desde sua fundagéo,
seja realizado pela conjugacdo de protocolos de interesses/intencdes, ou ainda, com
documentos internacionais visando a cooperacdo entre as nacGes em busca de minimizar
impactos dos fatores mencionados acima pela obra de Amartya Sen (ONU, 2019).

Certamente, tdo ou mais importante é destacar que apenas quando 0s organismos
internacionais passaram a se responsabilizar pelas possiveis consequéncias resultantes de suas
acOes atuais para as geracOes futuras que a busca pelo desenvolvimento "passou a exigir a
qualificacdo que Ihe da o adjetivo sustentavel.” (VEIGA, 2015, p. 45).

Criado a mais de 50 anos, o Programa das Nac6es Unidas para o Desenvolvimento
(PNUD), visa o crescimento inclusivo e sustentavel, e, através da afericdo sistémica do indice
de Desenvolvimento Humano (IDH), monitora-se a evolu¢do das dimensdes humanas, nao
centrando-se apenas em questdes econdémicas (BARBOSA et al., 2015; ONU, 2018).

Basicamente pode-se compreender que desenvolvimento, a partir da perspectiva
criada por Amartya Sen e Mahbub ul Haqg, através do IDH, divide-se em quatro dimensdes

fundamentais: ter uma vida longa e saudavel, ser instruido, ter acesso aos recursos necessarios
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aum nivel de vida digno e ser capaz de participar da vida da comunidade (VEIGA, 2015; BOFF,
2016).

Apontam para um caminho semelhante, Machado e Pamplona (2008, p. 64), através
de seu estudo sobre as bases de atuacdo do PNUD, de onde destacam as quatro paradigmas
fundamentais do desenvolvimento humano, segundo o economista paquistanés Haq, sendo
estes a “equidade”, que objetiva o acesso equitativo as oportunidades para todas as pessoas, a
“sustentabilidade” como forma de garantir para as proximas geragdes as mesmas oportunidades
que os cidaddos possuem nos dias de hoje, a “produtividade”, como norteador da busca pelo
potencial maximo das pessoas e por fim o “empoderamento”, colocando o agente como um ser
ativo e com participacdo real na definicdo do que é melhor para si, através da plena
manifestacdo de sua liberdade.

Compreender que, para que haja desenvolvimento, fundamentalmente é necessario
preservar a liberdade de acdo do individuo, € um conceito amplo e na viséo de John Elkington
(2012, p. 296) pode se converter em algo “demasiadamente perigoso”, caso nao se levem em
conta as “dimensdes coletivas e colaborativas da vida em sociedade.

Neste diapasdo, abranger a abordagem das capacidades, elemento central do
desenvolvimento humano proposto pelo PNUD a partir dos anos de 1990, é bastante apropriada,
haja vista a possibilidade ampliada de analise das condi¢fes em que a expressdo da liberdade
do agente foi manifestada, bem como o conjunto de “funcionalidades” disponiveis ao agente
para que estas liberdades fossem manifestadas (MACHADO e PAMPLONA, 2008).

Através da narrativa de Veiga (2019, p. 85), percebe-se que a coexisténcia do
homem e a natureza ao seu redor, sdo elementos vitais para a manutencao da existéncia de
ambos, sendo assim prevé gque deve-se levar em conta “ndo apenas as influéncias das agdes
humanas em sistemas naturais”, mas também, “os impactos dos servicos ambientais no bem-
estar humano e na satde.”.

Deste modo, coabita o conceito de desenvolvimento através das experiéncias,
liberdades e aprendizados humanos, a necessidade de se levar em conta o ecossistema o qual o
agente esta envolvido, como um ente que demanda atencdo e respeito. Assim, surge a
necessidade de trabalhar-se um conceito de desenvolvimento que ndo agrida de modo
demasiado o planeta habitado pelos seres humanos, a este conceito foi denominado
“desenvolvimento sustentavel” (BARBOSA et al., 2015).

O termo “desenvolvimento sustentavel” foi mencionado formalmente no ano de

1987, através do relatorio “Nosso futuro comum”, ou também denominado, “Relatério
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Brundtland”, emitido pela Comissdo Mundial sobre Meio Ambiente e Desenvolvimento (1991,
p. 7-16) onde o conceito foi definido da seguinte forma:
O desenvolvimento sustentavel é o desenvolvimento que encontra as necessidades

atuais sem comprometer a habilidade das futuras geracdes de atender suas proprias
necessidades.

[]

[...] o desenvolvimento sustentdvel é um processo de transformacdo no qual a
exploracdo dos recursos, a direcdo dos investimentos, a orientagdo do
desenvolvimento tecnoldgico e a mudanca institucional se harmonizam e reforcam o
potencial presente e futuro, a fim de atender as necessidades e aspiragdes humanas.

O relatorio trouxe ainda, uma visao clara quanto a expectativas de promoc¢do da
inclusdo social, garantindo que as potencialidades de todos os individuos ali presentes seriam
contempladas na plenitude de sua dimensdo humana, ao apresentar ao mundo a seguinte
afirmativa:

Um mundo onde a pobreza e a desigualdade sdo endémicas estara sempre propenso a
crises ecoldgicas, entre outras [...] O desenvolvimento sustentavel requer que as
sociedades atendam as necessidades humanas tanto pelo aumento do potencial

produtivo como pela garantia de oportunidades iguais para todos (Comissao Mundial
sobre Meio Ambiente e Desenvolvimento 1991, p. 17).

Ha de se compreender, todavia, na visao de Veiga (2010, p. 18), que 0s conceitos
de “desenvolvimento” e de “desenvolvimento sustentavel” ndo tratam-se absolutamente de
sinbnimos, sendo que ao reduzir a este entendimento, conforme a narrativa do autor, uma
tentativa dos analistas que defendem a teoria sinonimica de ficarem isentos de discutir “o
enigma do ‘desenvolvimento sustentdvel’, pois ele ndo passaria de uma nova roupagem da
quimera original”.

Através da otica de Boff (2016, p. 143) o entendimento da tematica do
desenvolvimento sustentavel, deveria ser compreendido como uma busca onde a sociedade
também “procura produzir, mas sempre com a atencéo voltada para a manutencéo da vitalidade
da Terra, para a comunidade de vida”, ndo limitando-se somente ao estado de vida atual, mas
sim, “as pessoas humanas da presente e das futuras geragdes.”.

Para Sachs (2008, p. 36), o conceito de desenvolvimento sustentavel passa
fundamentalmente pela expressdo ‘“‘sustentabilidade social”, que busca o atendimento da
preservacdo do “imperativo ético da solidariedade com as geragdes presentes e futuras”, COmo
defendido anteriormente, no entanto, acrescenta o entendimento de que é fundamental a
“explicitacao de critérios de sustentabilidade social e ambiental e de viabilidade economica”,
sendo que “estritamente [...] apenas as solugcdes que considerem estes trés elementos [...]

merecem a denominacdo de desenvolvimento.”.
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Segundo leciona Abramovay (2012, p. 18), pensar o desenvolvimento sustentavel
como uma necessidade imperiosa e ndo como uma alternativa, perpassa pelo reconhecimento
“dos limites dos ecossistemas”, sendo assim, a capacidade do planeta em renovar-se conforme
o0 desenvolvimento da espécie avanca ndo é uma opcdo (ABRAMOVAY, 2012).

Segundo Gadotti (2012, p. 44), o conceito de desenvolvimento sustentavel teve sua
“consagracdo”, através da Conferéncia das Nagdes Unidas sobre Desenvolvimento ¢ Meio
Ambiente, também denominada Eco-92 ou Rio-92, de onde pode-se apontar como maior
resultado “a Agenda 21” de onde foram definidos coletivamente “um conjunto de propostas e
objetivos para reverter o processo de degradacdo do meio ambiente”.

A segunda metade da década de 1990 foi marcada por uma série de discussdes
quanto ao controle e reducédo de emissdes de gazes que colaboravam com a elevacao do efeito
estufa, e, conforme Barbosa et al. (2015, p. 335), o que “trouxe a discussdo em niveis formais
0 assunto, foi o0 documento, denominado ‘Protocolo de Quioto’ contra emissdes” assinado na
cidade de Quioto no Japdo, e que contou com a adesdo de 84 paises. Para o autor,
“desenvolvimento sustentavel para esta década versou muito sobre as questdes ambientais
ligadas a manutencdo da camada de Oz0Onio.”. Percebia-se deste modo que o impacto do
homem ao meio ambiente era algo que o desenvolvimento sustentavel, buscou regular com
maior intensidade.

O ano 2000 foi um marco importante no que tange ao compromisso global, quanto
a agenda do desenvolvimento em todos os cantos do planeta, a partir da criagdo dos Objetivos
de Desenvolvimento do Milénio (ODM), que foram imperativos fundamentais para a pauta
desenvolvimentista no mundo (ONU, 2018).

O Movimento gerado a partir dos ODMs, foi mais uma tentativa de criacdo de uma
governanca global, orientada a perseguir objetivos comuns ao planeta, atraveés das mais distintas
nacOes que viessem a aderir a este importante protocolo de intengdes. A intencdo fundamental
de uma agenda unica em prol do planeta, promove uma articulacéo orientada a forte cooperacéo
planetaria (VEIGA, 2015).

2.3.1 Trabalho decente como alavancador do desenvolvimento sustentavel

Na histdria contemporanea percebe-se uma constante busca por aliar o elemento
trabalho decente ao desenvolvimento de nossa espécie, sendo fundamental o entendimento das
nacbes a importancia da aquisicdo de uma rede de sustentacdo a tais principios para a

perpetuidade do compromisso na manutencgao do labor digno (FARIAS, 2017).
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No ano de 1944, a OIT abonou a Declaracdo da Filadélfia, alargando os principios
basilares do tratado de Versalhes, evoluindo deste modo para o estabelecimento de uma
cooperacao internacional na busca da justica social através do trabalho (GARCIA, 2015).

Para muitos autores, a busca por justica social, bem como o foco na garantia de
condi¢des minimas de vida aos profissionais, a manutengdo do conceito de dignidade da pessoa
humana e a imposicao de limites ao capital na sede por lucro através da exploracao do trabalho,
foram elementos centrais da atribui¢do ao trabalho decente um dos “motores” elementares ao
desenvolvimento sustentavel das pessoas (SASSAKI, 2003; SACHS, 2008; SEN, 2010;
GARCIA, 2015; SILVA e BERNARDINELLI, 2017).

Neste diapaséo, leciona Sergio Pinto Martins (2007, p. 17-18) que o Direito do
Trabalho, assim como o direito ao trabalho, possuem finalidade de “assegurar melhores
condicdes de trabalho”, mas também, “condigdes sociais ao trabalhador”, sendo garantidas as
condi¢des minimas de satde ¢ seguranga e que possa “por meio de seu salario, ter uma vida
digna para que possa desempenhar seu papel na sociedade” suprindo as necessidades familiares
dentro da comunidade onde vive.

Por entender que o trabalho decente seja uma dimensdo fundamental ao
desenvolvimento sustentavel da raca humana, a Organizacdo das Nacgdes Unidas, incluiu
através da Agenda 2030, o objetivo de desenvolvimento sustentavel nimero 08 denominado
“trabalho decente e crescimento econdmico”. Este principio busca propiciar a cada ser humano
em idade ativa para exercer a funcdo laboral, independentemente do género ou condicédo
econémica, ou ainda, independentemente de ser possuidor de alguma limitacdo aparente
(deficiéncia), recursos para que tenha uma jornada compativel e equilibrada com a sua condicao
individual (SEN, 2010; ELKINGTON, 2012).

Para Litting e GrieBler (2005, p. 11), o trabalho ¢ um “conceito chave da
sustentabilidade social”, algo que detém o conddo de promover um entendimento quanto o
“garantir a distribui¢ao igualitaria de recursos, e portanto, a longo prazo fornecimento dos
requisitos ecologicos basicos para a reprodugdo social”’, elemento essencial para o
desenvolvimento das préximas geracdes.

H& um alarmante fenémeno, apontado por Sachs (2004, p.25-26) o qual o mundo
enfrenta denominado “crescimento sem emprego”. Tal fenomeno, caracteriza-se pela
introducdo de tecnologias que possuem como efeito poupar o trabalho humano dentro da
industria, em busca de lucros financeiros maiores, e por consequéncia a diminui¢do da demanda

efetiva. Ha ainda um efeito crescente deste denominado fendmeno, marcado pelo deslocamento
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da producdo para paises periféricos os quais acabam submetendo a sua mao de obra a salérios
excessivamente baixos.

A disponibilidade de trabalho decente em tempo integral, retirando os fatores de
esforgo excessivo e extenuantes dos individuos, agravados por salarios mal pagos ou realizados
em condi¢bes que fogem as expectativas minimas para que possam ser realizados de modo
saudavel, sdo elementos fundamentais ao bom desenvolvimento sustentavel do elemento vital
chamado trabalho (SACHS, 2008).

Sob a ¢dtica de Sachs (2004, p. 25-26), o “emprego e o auto-emprego decentes
constituem a melhor maneira de atender as necessidades sociais” se olharmos por duas
dimensdes objetivas, sendo que a primeira aponta para o entendimento que a insergdo em um
“sistema produtivo oferece uma solucdo definitiva, enquanto as medidas assistenciais requerem
financiamento publico recorrente”, e 0 segundo aponta para a dimensao psicoldgica do agente
ao relacionar que “o exercicio do direito ao trabalho promove a atuo-estima, oferece
oportunidades para a auto-realizagdo e o avango na escala social”, retirando assim da pessoa
quaisquer sensacdo de desanimo ao ser constantemente assistido pelo Estado.

Na perspectiva da sustentabilidade para a ONU, o trabalho decente configura-se
como uma “garantia de enfraquecimento da pobreza e da privacdo das capacidades das
pessoas”, propiciando uma interdependéncia dos Estados e acdes assistencialistas de programas
governamentais, inerentes a fiscalizagdo e controle do “cumprimento de direitos elementares a
relacdo de trabalho.” (ONU, 2018).

A dignidade do trabalhador recebendo uma salva guarda e importante papel de
destagque na relagé@o de trabalho, permite ao adjetivo desenvolvimento algo audacioso, ndo se
tratando de ajudar as pessoas a sobreviverem, ou, a tentarem remediar uma condicdo de
necessidade humana, como a seguranca, por exemplo, elevar a dimensao trabalho decente,
como sendo algo que protege a dignidade do individuo, demanda que o trabalho seja
convenientemente remunerado, e permita uma atuacdo em condicdes de salubridade também
aceitaveis frente a imperiosa possibilidade de se progredir em um foro de méaximas virtudes das
relacGes humanas (SACHS, 2009a; SEN, 2010).

Conforme os critérios de sustentabilidade de Sachs (2009b, p. 85), é fundamental
perseguir, para a constru¢do de uma dimensdo social de sustentabilidade, o “alcance de um
patamar razoavel de homogeneidade social; distribuicdo de renda justa; emprego pleno [...] com
qualidade de vida decente; igualdade de acesso aos recursos”, todos elementos fundamentais

buscados pelo trabalho decente.
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Em 2019, liderancas da ONU e da OIT se reuniram em Lima no Peru, para discutir
0s temas prioritarios para a alavancagem do trabalho decente para América Latina e Caribe,
como um componente essencial para a Agenda 2030 e consequentemente para 0
desenvolvimento sustentavel (OIT, 2019a).

Na ocasido do encontro, a abordagem sobre a necessidade do enfrentamento da
questdo do futuro do trabalho, representado pelo impacto das tecnologias, das mudancas
climaticas e demogréaficas, além dos desafios de um presente caracterizado por alto
desemprego, informalidade, desigualdades, persisténcia do trabalho infantil e do trabalho
forcado. Nesta jornada de reflexdo em busca do fortalecimento do trabalho decente na regiéo,
Moussa Oumarou, diretor-geral adjunto de Operacdes de Campo e Parcerias da OIT, afirmou

na abertura do encontro que

O trabalho decente é muito mais do que um emprego, € um componente essencial da
Agenda 2030 para alcangar um desenvolvimento sustentavel que permita eliminar a
pobreza sem deixar ninguém para tras (OIT, 2019a).

Reconhece-se na fala de Oumarou, transcrita acima, a estreita ligacdo entre os
imperativos do trabalho decente e as expectativas junto ao fortalecimento do desenvolvimento
sustentavel. Esta necessidade abre espaco para o desenvolvimento de modalidades
contemporaneas de trabalho, trazendo a utilidade laboral ao encontro dos movimentos globais
orientados a preservacédo do planeta.

A sociedade de modo colaborativo, juntamente com os setores publicos e privados
ao redor do globo, podem assumir a responsabilidade pela construcdo de um futuro justo e
equitativo do trabalho, considerando um significativo aumento nas capacidades humanas e nas
instituicbes do trabalho, preparando pessoas e ambiente laboral para uma nova era onde o
trabalho seja uma agenda em busca da dignidade do trabalhador e a sustentabilidade através do
emprego decente. E chegada a hora de se encarar o futuro e compreender que ha um novo ciclo
de virtudes sendo alavancada pela aplicacdo da informéatica e outros meios eletronicos de
realizacdo das atividades laborais (OIT, 2019b).

A tecnologia vem demonstrando-se como um motor para o desenvolvimento da
relacdo de trabalho, liberando o profissional de trabalhos sujos, arduos, perigosos e privativos,
no entanto ha uma expectativa importante de conhecimentos minimos para a realizacdo da
fungdo laboral. H& um risco presente nesta condi¢cdo em que, caso as pessoas nao busquem
desenvolver-se rapidamente para “gerenciar as maquinas”, uma virada temporal acelerada pela

tecnologia e as necessidades de atualizacdo dos processos produtivos, 0 homem passaré a ser
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gerenciado pela inteligéncia artificial, o aprendizado das maquinas e todos os recursos ligados
a chamada internet das coisas. Tais movimentos demandam uma nova regulacdo estatal,
visando a protecdo dos dados dos profissionais, 0s quais serdo acessados facilmente pelas
estruturas digitais, apresentando aos gestores de negocios, informacbes atualizadas sobre
produtividade, taxa de entrega e outros elementos, que podem levar os individuos a exaustao
extrema, perseguindo taxas laborais inalcangaveis pelo ser humano (OIT, 2019c).

Antevendo esta aceleragdo global na demanda por mao de obra qualificada, e
evitando um olhar meramente orientado a supressdo de oportunidades humanas no campo do
trabalho, a OIT lancou no ano de 2019 o relatério da Comissdo Global Sobre o Futuro do
Trabalho, onde, dividia seu campo de atuacdo centrada no capital humano em trés dimensdes.

A primeira dimensdo denominou-se “investir em capacidades humanas”, e
concentra o seu foco em promover o desenvolvimento continuo, o suporte nas transi¢des futuras
relacionadas a sociedade e trabalho, a proposicdo de uma agenda equitativa em termos de
género e com o fortalecimento da protecdo social. A segunda dimensdo chama-se “investir nas
institui¢cdes de trabalho”, nesta 0s objetivos prioritarios sdo tecnologia para o trabalho decente,
a revitalizacdo da representacdo coletiva, a soberania do tempo em expansdo e o
estabelecimento de uma garantia laboral universal. E por fim, a terceira dimensao foi nomeada
como “investir em trabalho decente e sustentavel”, onde 0s principais direcionadores de
esforcos sd@o a mudanca de incentivos em direcdo a um modelo econdémico e de negdcios
centrado no ser humano, e visando transformar as economias globais o trabalho decente e
sustentavel (OIT, 2019c).

As trés dimensdes mencionadas podem ser compreendidas através Figura 07, que
apresenta a légica proposta pela Organizacdo Internacional do Trabalho, em seu idioma

original, o Inglés.
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Figura 7 — A Agenda centrada no ser humano da OIT
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Fonte: Organizacgdo Internacional do Trabalho, 2019c.

A Figura 07 aponta para uma realidade ainda carente de atencao por muitas nacgoes,
como € o caso do Brasil, haja vista que, poucos sdo 0s investimentos realizados no
desenvolvimento humano orientado as novas tecnologias e o caminho para a proliferacdo de
empregos decentes e sustentaveis através das novas ondas tecnolégicas que apontam caminhos
inexplorados pelo universo laboral, tais como o aprendizado de maquinas, a internet das coisas
e a inteligéncia artificial (RIBEIRO et al., 2019).

O estudo realizado pela OIT sugere que a sociedade encontra-se diante de um
enfrentamento de desafios importantes em nosso tempo, onde a tecnologia digitalizara
ambientes, anteriormente presentes somente no mundo fisico e que antes eram ocupados
somente por pessoas, trazendo uma ocupagdo crescente por tecnologias como a inteligéncia
artificial, o aprendizado de maquina e a Internet das Coisas e com elas a capacidade de criar
nOvVoS empregos, No entanto para a organizacdo internacional, aqueles que perderem seus
empregos nessa transicdo podem ser oS menos preparados para aproveitar as novas
oportunidades de emprego alavancado por estas novas tecnologias rapidamente absorvidas pelo
ambiente laboral. Neste sentido, aponta o estudo que a economia pautada nos mencionados
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avancos digitais, poderdo impor uma importante divisdo regional, de género, de capacidades
produtivas e de possibilidade de acesso a renda, o que demonstra a importancia de ndo perder-
se 0 horizonte valorativo do trabalho decente, nestas condi¢des de mercado laboral pautado pela
tecnologia (OIT, 2019c).

Na visdo de Inagcy Sachs (2008, p. 151) ha um caminho possivel de alavancar o
desenvolvimento sustentavel através do trabalho decente, transformando o Brasil em uma
“fabrica de empregos decentes”, sendo que para isso se faz imperioso trabalhar para

[...] quantificar aproximativamente o tamanho dos diferentes nichos de oportunidades,
aprofundando, ao mesmo tempo, a discussdo sobre os obstaculos que devem ser
removidos e as politicas publicas que se fazem necessarias. Sugere-se que 0
Ministério do Trabalho promova este estudo, valendo-se do acervo de dados
acumulados pela OIT para estimar o custo dos diferentes empregos, o contetido em
divisas dos investimentos propostos, a capacidade de gerar poupanca adicional pelos

mutirGes, e oferecer assim um subsidio importante para a elaboracédo de estratégias
locais e regionais de desenvolvimento.

A partir do entendimento de tudo o que foi estudado nesta sessdo, & possivel
compreender o potencial de ganho em termos do desenvolvimento sustentavel, a partir da
evolucao do conceito de trabalho decente, por quanto existem ganhos a partir do atendimento
de necessidades elementares do individuo alinhados aos cuidados possiveis de serem
alcancados ao meio ambiente.

Ao construir caminhos para o desenvolvimento humano valendo-se do universo
laboral, a pessoa com deficiéncia, pode em certa maneira beneficiar-se em sua busca por
incluséo social através do ambiente do trabalho, agregando novos passos a busca planetaria por
um progresso na aspiracdo pelo desenvolvimento sustentavel (FREITAS e FREITAS, 2016).

Ha de se observar que o cuidado conferido ao ser humano, através de garantias
auferidas ao universo do trabalho, buscam a primazia das necessidades do homem, no entanto,
existem muitos efeitos secundarios da transformacdo do mundo provocado pela atividade
laboral, que impactam o planeta, seu clima, outras formas de vida, o solo, 0s rios, morros e
montanhas, bem como, 0s campos e o ar que respira-se (BOFF, 2016).

Deste modo, ndo ha como isolar as necessidades humanas, advindas do universo
laboral, como sendo Unicas garantidoras do desenvolvimento sustentavel para as pessoas que
habitam o planeta Terra (VEIGA, 2013).

Entende-se, que existe uma necessidade de pensar a atividade laboral, como ela
pode contribuir para o desenvolvimento sustentavel do planeta, que reverter-se-a em beneficio

direto para todos os seres do planeta, ndo limitando-se ao ser humano.
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Ademais, buscar alternativas para que as potencialidades das PCDs sejam
maximizadas em ambientes laborais adaptados e o pensamento adaptativo das liderancas a
frente das empresas, que lideram equipes com pessoas com deficiéncia em seu quadro, possam
enxergar o valor da promogéo do trabalho decente centrado na dignidade da pessoa humana,
que ao fim e ao cabo, ndo colaborard apenas com o ambiente de negdcios, mas sim, com 0
desenvolvimento social dos seres humanos que compdem de modo evolutivo a sociedade, neste

mundo que habitam.
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3. METODO E PROCEDIMENTOS

A metodologia da pesquisa caracteriza-se, quanto a abordagem como qualitativa.
Segundo Richardson (1999, p. 79) a pesquisa qualitativa é caracterizada como uma forma de
identificar elementos situacionais dos entrevistados. A abordagem qualitativa de um problema
é uma escolha do pesquisador e é considerada "uma forma adequada de entender a natureza de
um fendmeno social.”.

Em relagdo aos objetivos € uma pesquisa exploratdria. Para Gil (2010) a pesquisa
exploratoria permite maior familiaridade com a problematica da pesquisa, sendo utilizada
quando o assunto estudado é pouco conhecido. Severino (2017, p. 132) ressalta que a pesquisa
exploratdria "busca levantar informag6es sobre um determinado objeto, delimitando assim um
campo de trabalho, mapeando as condigbes de manifestacdo desse objeto. E uma preparacio
para a pesquisa explicativa.”.

A temaética da pessoa com deficiéncia no universo laboral ja foi alvo de estudos
dentro do ambiente académico, onde sabe-se de dissertacdes e teses orientadas a decifrar este
universo complexo de elementos que circulam e envolvem os agentes que, por nascenga ou por
condicdo adquirida ao longo da vida, enfrentam situacGes de exclusdo e marginalizacao.
Investigagcao similar teve Santos (2018) em sua tese de doutorado intitulada “Inserc¢ao laboral
das pessoas com deficiéncia nos Sistema S da cidade de Sdo Carlos” onde objetivou-se analisar
como as pessoas com deficiéncia estavam inseridas no ambiente profissional, enquanto
trabalhadores, nas instituicGes do Sistema S na cidade de Séo Carlos e que revelou um esforco
em adaptar ambientes de trabalho para que os colaboradores possam desempenhar suas funcdes
de maneira adequada, valorizando suas competéncias e potencialidades, sendo que muito ainda
ha que ser feito para a real insercdo das pessoas com deficiéncia na sociedade, a partir de seu
estudo fica clara a necessidade de se explorar e interpretar o quanto ha para se evoluir no
entendimento das necessidades desta camada social.

A mudanca de tratamento da pessoa com deficiéncia na sociedade, dada a funcao
laboral atendida, sendo analisado de que modo o mercado de trabalho vem contribuindo para o
proposto através do ODS n° 8, da Agenda 2030, sera a busca do presente estudo, reconhecendo
a inviabilidade de esgotar o tema, porém, espera-se contribuir com a reflexdo proposta com
futuras pesquisas e estudos sobre este assunto de interesse da sociedade como um todo e
fundamentalmente de todas as questdes ligadas ao desenvolvimento sustentavel da pessoa com

deficiéncia.
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Nesta pesquisa exploratéria busca-se diagnosticar as praticas das organizagdes
orientadas para o trabalho decente e, mais especificamente, para a inser¢cdo da pessoa com
deficiéncia no mercado de trabalho.

3.1 PROCEDIMENTOS PARA A COLETA DE DADOS

Para o plano de coleta de dados, foram aplicadas entrevistas e adotou-se a estratégia
de estudos de casos multiplos. Para Severino (2017, p. 133) a entrevista ¢ uma “técnica de coleta
de informagdes sobre um determinado assunto diretamente solicitadas aos sujeitos
pesquisados.”. A entrevista possibilita "a interagdo entre pesquisados e pesquisado.”
(SEVERINO, 2017, p. 133). Nesta pesquisa, utiliza-se a entrevista estruturada, que de acordo
como Severino (2017, p. 134) permite elaborar questbes "direcionadas e previamente
estabelecidas, com determinada articulacdo direta. Com questdes bem diretivas, obtém do
universo de sujeitos, respostas também mais facilmente categorizaveis.”.

O presente estudo faz uso de dois roteiros de entrevistas estruturadas para que 0s
entrevistados tenham possibilidade de explorar o tema proposto, que trata o trabalho decente e
a evolucéo social da pessoa com deficiéncia, através do universo laboral.

A utilizacdo da entrevista € a estratégia mais tradicional na pesquisa de campo, pois
permite que o agente pesquisado possa manifestar seu entendimento e ponto de vista espontaneo
quanto a tematica investigada pelo pesquisador (NIELSEN, 2018).

Os temas explorados na entrevista, limitam-se ao assunto foco do presente estudo,
onde o pesquisador foi quem conduziu a totalidade das entrevistas, em um formato
exclusivamente individual, onde estavam presentes no ambiente da entrevista, apenas
entrevistador e entrevistado.

Cada roteiro de entrevista destinou-se a buscar investigar e aproveitar a totalidade
das potencialidades dos entrevistados, permitindo que estes manifestassem seu entendimento
acerca do objeto de estudo, sem interferéncia em suas opinides, tampouco julgamento realizado
pelo entrevistador ou qualquer agente externo. Ao longo da entrevista, 0 pesquisador buscou
sanar quaisquer duvidas.

Os instrumentos de pesquisa utilizados nas entrevistas, encontram-se nos
apéndices, sendo: “Apéndice 1” - compartilha o roteiro de entrevista empregado com 0s
profissionais enquadrados como PCDs e “Apéndice 2™ - apresenta o roteiro de entrevista que

foi utilizado com os gestores dos profissionais com deficiéncia.



81

Visando validar os instrumentos de coleta de dados, propds-se ao presente estudo a
utilizacdo de um pré-teste, valendo-se de um representante de cada um dos grupos pesquisados,
pessoas com deficiéncia e gestores destes profissionais, dentro de uma das empresas
pesquisadas.

Segundo Richardson (1999, p. 202), o pré-teste consiste, objetivamente, na
“aplicagdo preliminar de um numero reduzido de instrumentos aos elementos que possuem as
mesmas caracteristicas” da amostra selecionada para o estudo.

As entrevistas permitiram o acesso a uma gama variada de percepcdes e impressoes
aplicadas a tematica do presente estudo, contando com a fala livre dos entrevistados, buscando
demonstrar o contexto das empresas estudo de caso e do mercado de modo geral, através da
visdo de representante dos dois grupos de agentes inseridos no contexto pesquisado.

Assim como preconizado por Bardin (2016) e Richardson (1999), observou-se
durante as entrevistas que ndo houve por parte dos entrevistados vieses, obliquidades,
inconformidade quanto ao entendimento do que estava contido nas questdes propostas.

Os instrumentos foram validados ndo sendo necessario reformular as questdes.

3.2 ESTUDOS DE CASOS

Em relagdo aos estudos de casos Severino (2007, p. 121) destaca que esses se
concentram em um caso particular, que deve ser representativo, para poder “fundamentar uma
generaliza¢ao em situagdes analogas, autorizando inferéncias.”. Ressalta, ainda, a importancia
de realizar anotac6es rigorosas e com maximo de proximidade a realidade observada, de forma
a registrar e apresentar o resultado obtido em forma de relatorios qualificados.

As empresas estudos de casos desta pesquisa sao consideradas referéncias no Brasil
por desenvolverem projetos ligados a tematica da diversidade e inclusdo, considerados
referéncia por institutos nacionais e internacionais de avaliacdo de praticas organizacionais.

Para Yin (2001, p. 19), as vantagens de se trabalhar com estudos de casos € a busca
por respostas para perguntas “do tipo ‘como’ e ‘por que’, quando o pesquisador tem pouco
controle sobre os eventos”. Além disso, os estudos de casos sdo aplicaveis quando “o foco se

encontra em fendmenos contemporaneos inseridos em algum contexto da vida real.”.
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3.2.1 As empresas estudos de casos

Os estudos de casos desta pesquisa envolvem duas empresas, ambas multinacionais,
lideres de mercado em seus segmentos de maquinas e implementos com aplicagdes agricolas,
na rea de infraestrutura e no tratamento florestal, ambas situadas na cidade de Indaiatuba/SP,
sendo consideradas referéncia no Brasil no tema diversidade e inclusdo, fortemente
caracterizado no tratamento da pessoa com deficiéncia, reconhecida pelo “Guia Exame de
Diversidade e Inclusdo” do ano de 2019. Para a coleta de dados foi aplicada a técnica da
entrevista estruturada aos colaboradores das duas empresas que possuam algum tipo de
deficiéncia e, também aos gestores destas empresas, que possuam gestdo direta sobre
profissionais enquadrados como pessoas com deficiéncia.

A empresa identificada no estudo como “Empresa 01” ¢ uma multinacional
americana, com aproximadamente 200 anos de existéncia no mundo, sendo uma das 20 marcas
mais valiosas do mundo e lider no segmento de maquinas e implementos agricolas. Desde o
ano de 1979, esta operando no Brasil com o desafio de crescer junto com o Pais, uma vez que
busca inspirar pessoas a inovar como modo de contribuicdo para o desenvolvimento. Com
abrangéncia e capilaridade nacional e exportacdes que envolvem cerca de 50 paises, a
companhia mantém atualmente cinco fabricas, além de um centro de distribuicdo de pecas, um
escritdrio regional, como seu centro de inteligéncia e administracdo para a Ameérica Latina, um
banco de fomento e uma divisdo comercial para a area florestal, contando com
aproximadamente seis mil funcionarios divididos em seus diferentes negocios no Brasil.

No Escritorio Regional América Latina, em Indaiatuba (SP), localizado a 100 km
da capital paulista, esta a sede latino-americana, que retne todas as liderancas da empresa nos
seus negdcios em maquinas e equipamentos para agricultura, construcdo e industria florestal,
aléem do banco de fomento ao agronegdcio — instituicdo financeira da empresa. Proximo ao
escritorio e do aeroporto de Viracopos, em Campinas (SP), esta localizado um complexo de
negocios da empresa, que compreende o Centro de Distribuicdes de Pecas (CDP), o Centro de
Treinamento e o Centro de Agricultura de Precisdo e Inovacdo da companhia.

A segunda empresa pesquisada, foi identificada na pesquisa como “Empresa 02”.
Trata-se de uma joint venture, concebida entre a “Empresa 01” ¢ uma multinacional centenaria
japonesa, que ao unirem forcas dedicam-se a fabricacdo de maquinas para os segmentos de
infraestrutura e florestal. A parceria das duas companhias, inicia nas américas no ano de 2002,
onde as atividades de vendas, marketing e muitas atividades de suporte aos produtos de

Construcdo e Florestal foram concentrados na estrutura da “Empresa 01”. Juntas, as empresas
p p
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usam a distribuicdo de pecas comuns, sistemas de informagéo e programas de treinamento e
suporte, fornecendo mais valor aos clientes.

Como mencionado, a “Empresa 02”, caracteriza-se COmMo uma joint venture 50/50
estabelecida em 1988, no estado do lowa, EUA, e estabeleceu uma fabrica no Brasil no ano de
2011, elevando a producdo, abastecimento e valorizacdo do contetdo de trabalho no territério
nacional. A companhia possui aproximadamente 300 funcionérios em sua fabrica de
Indaiatuba/SP, e conta com um quadro total de 2000 profissionais divididos em suas trés
unidades localizadas no Brasil, Estados Unidos e Canada.

Importante mencionar que a “Empresa 01” possui uma obrigagado legal de preencher
5% do seu quadro funcional com pessoas com deficiéncia, enquanto a “Empresa 02, possui
uma exigéncia de contar com 3% de sua forca total de trabalho advindo da contratacdo de PCDs.

Alem de cumprir integralmente as defini¢cdes da lei de cotas, ambas as empresas
possuem acompanhamento regular de seus profissionais enquadrados como PCDs por uma
consultoria de orientacdo e aconselhamento de carreira, especializada neste perfil profissional,
aléem de possuir um programa de desenvolvimento especifico para pessoas com deficiéncia
dedicado a evolucdo das competéncias técnicas e comportamentais, elevando as capacidades e
potenciais de atingimento de novos desafios internamente.

Ha de ressaltar-se ainda que as empresas possuem uma jornada anual de
sensibilizacdo para os gestores de PCDs, garantindo a compreensao quanto o seu fundamental
papel no direcionamento das atividades compativeis com as limitacdes de seu membro de time.
Adiciona-se a este trabalho o entendimento de que a preparacdo do ambiente ao redor da pessoa
com deficiéncia € um fator de sucesso na manutencéo da carreira e da entrega deste profissional.

Os times de trabalho que irdo receber pela primeira vez um profissional enquadrado
como PCD, também possuem sensibilizacdes e o tratamento dos vieses inconscientes, que
podem estar aplicados a interface diaria com um profissional que possui uma aparente
limitacdo, mas que trazem para a empresa capacidades e a diversidade fundamental para a
inovacao.

Por forca de todo o exposto, bem como, por terem sido apurado mais de 600 horas
de treinamento em todos os seus negdcios no Brasil no ano de 2019, voltados para a totalidade
de seu quadro laboral, as empresas estudos de casos demonstram-se em destaque no tratamento
das pessoas com deficiéncia no universo do trabalho, desta forma, entende-se que ha espaco
para a contribuicdo no que tange a compreensédo quanto as possibilidades de desenvolvimento,

a evolucdo econdmica e social da pessoa com deficiéncia, atraves do trabalho.
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3.2.2 A amostra da pesquisa

A amostra da pesquisa caracteriza-se como ndo probabilistica intencional. Neste
tipo de amostra intencional os integrantes que formam a amostra “relacionam-se
intencionalmente de acordo com certas caracteristicas estabelecidas no plano”. Os sujeitos da
amostra "representam as caracteristicas tipicas de todos os participantes que pertencem a cada
uma das partes da populacdo.” (RICHARDSON, 1999, p.161).

Os participantes da pesquisa sdo 0s responsaveis pelos setores onde encontram-se
alocados PCDs nas instituicdes e colaboradores com deficiéncia que fazem parte do quadro de
trabalhadores das duas organizac6es. Os participantes sdo representantes de ambos o0s géneros,
possuem variados niveis escolares, no entanto, todos com no minimo ensino médio concluido,
e podem ser enquadrados em distintas geracdes por possuirem idade cronologica variadas,
contudo, todos os entrevistados terdo idade superior a 18 anos na data da realizacdo do estudo,
0 que lhes concebia capacidade para a assinatura e auto representacdo do Termo de
Consentimento Livre e Esclarecido constante junto ao “Apéndice C” constante na presente
pesquisa.

Dessa forma, a amostra é composta por dois grupos de participantes: Grupo A e
Grupo B. Os critérios de inclusio dos participantes na pesquisa aprovados pelo Comité de Etica

e Pesquisa da universidade sao:

Grupo A:

I. Ser gestor da “Empresa 01 ou “Empresa 02 com contrato de trabalho ativo até
a data da entrevista;

I1. Ser gestor imediato de pessoas com deficiéncia nas empresas estudadas.

O perfil sociodemogréafico dos participantes da pesquisa pertencentes ao Grupo A

é apresentado no Quadro 03:
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Quadro 03 — Perfil do Grupo A

Entrevistado| Empresa|Idade| Sexo | Nivel de instrucido |Formacio Area de atuacio N° de PCDs no time
G0l EO01 40 M Pos-graduagdo  |Engenharia Mecatronica Operagdes 3
G 02 E01 37 F Pos-graduagdo  |Ciéncias Contabeis Finangas 2
G 03 E01 39 M Pés-graduagdo  |Engenharia de Mecanica Saude e seguranga ocupacional 4
G 04 EO1 45 M Pos-graduagdo  |[Engenharia Elétrica Operagdes 4
G 05 E02 44 M Pos-graduacdo  |Engenharia de Produgdo Engenharia de Manufatura 1
G 06 EO1 39 F Pos-graduacdo  |Administragao de Empresas |Logistica 3
G 07 E02 44 M Pés-graduacdo  |Engenharia de Producio Qualidade 1
G 08 E02 46 M Pos-graduagdo  |[Engenharia Elétrica Manuten¢io 1
G 09 E02 43 M | Superior Completo |Administragdo de Empresas |Suprimentos 3
G 10 E02 45 M Pos-graduagdo  |Administracdo de Empresas |Operagdes 1
G11 E02 51 M Pos-graduacdo  |Economia Financas 1
G12 E02 49 M Pos-graduagdo  |Engenharia de Produgéo Operagdes 1

Fonte: Elaboracéo propria.

Através do apresentado no Quadro 03, é possivel perceber que a amostra é
composta por 12 gestores, sendo 5 da empresa 1 e 7 da empresa 2.

Nota-se uma predominancia de gestores com formacdes na area de Engenharia e a
presenca de um a quatro PCDs nos times liderados pelos entrevistados. Ha uma pluralidade de
areas dentre as atuacdes dos entrevistados, no entanto percebe-se uma concentracéo das areas
de operagdes e departamento de suporte direto a esta area, tais como Qualidade, Logistica e
Manutencdo. A média de idade dos entrevistados é de 43 anos, o que denota uma predominancia
de lideres jovens e do sexo masculino, haja vista a presenca de apenas duas gestoras na amostra
coletada.

As entrevistas com o Grupo A foram realizadas nas dependéncias das empresas
entre os dias 02 e 04 de junho de 2020, todas possuem o seu audio gravado e foram colhidas as

devidas assinaturas no termo acostado ao Apéndice C do presente estudo.

Grupo B:

I. Pessoa com deficiéncia que tenha contrato ativo de trabalho até a data da
entrevista na “Empresa 01 ou na “Empresa 02”;

I1. Ser maior de idade e possuir capacidade de auto representacao;
I11. Possuir qualquer tipo de deficiéncia fisica, intelectual ou maltipla.

O perfil sociodemogréafico dos participantes da pesquisa pertencentes ao Grupo B

é apresentado no Quadro 04:



Quadro 04 — Perfil do Grupo B

Entrevistado

Empresa

Idade

Género

Nivel de instrugiio

Deficiéncia

Classificacio da deficiéncia

Area de atuacio

Tempo de
empresa

P01

EO01

Superior completo

Muletante

Fisica

Informética

P02

EO1

Pos-graduagdo

Cadeirante

Fisica

Vendas e Marketing tatico

P03

EO1

Pos-graduagao

Encurtamento de membro inferior

Fisica

Compras

P04

EO1

Superior incompleto

Nanismo

Fisica

Operagdes

P05

EO1

Pos-graduagdo

Visao monoocular

Visual

Financas

P 06

EO1

Superior incompleto

Perda auditiva agiida

Auditiva

Operacdes

P07

EO1

Superior completo

Membros inferiores - motricidade

Fisica

Saude e Seguranca do Trabalho

P08

E02

Pos-graduagao

Perda de motricidade fina

Motora

Programagcio de operacoes

P09

E02

Ensino Médio Completo

Encurtamento de membro inferior

Fisica

Logistica

P 10

E02

Ensino Médio Completo

Encurtamento de membro superior

Fisica

Logistica

P11

E02

SERIEMMTEIZRIZEIZRM

Superior completo

Encurtamento de membro inferior

Fisica

Recursos Humanos

P lo|w|G|N|s|w|n s o
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Fonte: Elaboracéo propria.

A partir do Quadro 04, percebe-se que participaram da pesquisa 11 profissionais
com deficiéncia, sendo que oito possuem deficiéncia fisica, uma deficiéncia auditiva, uma
deficiéncia visual e uma motora, distribuidos entre as duas empresas pesquisadas, sendo 64%
trabalham na “Empresa 01” ¢ 36% trabalham na “Empresa 02”.

Cabe ressaltar, que originalmente a amostra era composta por doze profissionais
convidados a participar da pesquisa, no entanto uma profissional, representante do Grupo B,
ndo se sentiu confortavel em participar da presente pesquisa, relatando ndo se sentir disposta
para conversar sobre inclusdo de PCDs no momento da coleta de dados.

Quanto ao nivel educacional, observa-se que dois possuem o ensino medio, dois
possuem ensino superior incompleto, trés possuem o ensino superior completo e quatro
possuem pos-graduacéo.

No que tange ao tempo de empresa a maioria significativa de entrevistados possui
mais que trés anos de contrato de trabalho na “Empresa 01 ¢ na “Empresa 2”, sendo que quatro
dos entrevistados atuam em atividades industriais e os demais profissionais desempenham
funcbes administrativas.

Percebe-se na amostra que apenas trés entrevistadas sdo do sexo feminino, sendo
que a faixa etéria dos entrevistados varia de 27 a 48 anos.

Ainda gque ocorra uma diversidade de deficiéncias, dentre os entrevistados, ha uma
ampla predominancia de deficiéncias fisicas, sendo que cinco dos profissionais possuem atrofia
ou encurtamento de membros inferiores.

As entrevistas com o Grupo B foram realizadas nas dependéncias das empresas
estudos de caso e de forma remota através da plataforma digital Microsoft Teams em junho e
julho de 2020, todas possuem o seu audio gravado e foram colhidas as devidas assinaturas no
Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE) acostado ao Apéndice 3 do presente

estudo.
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As entrevistas permitiram o acesso a uma gama variada de percepcdes e impressoes
aplicadas a tematica do presente estudo, contando com a fala livre dos entrevistados, buscando
demonstrar o contexto das empresas estudos de casos, através da visdo de representantes dos
dois grupos de agentes inseridos no contexto pesquisado.

3.3 TECNICA DE TRATAMENTO E ANALISE DOS DADOS

A partir da coleta dos dados, foi aplicada a técnica da analise de contetdo, a fim de
proceder com uma analise ampla quanto ao coletado. Para Souza Janior (2010, p. 34), a técnica
da analise de conteudo “tem como objetivo compreender o que foi coletado” a partir de “dados
provenientes de mensagens escritas ou transcritas” advindas dos instrumentos direcionados e
utilizados para compreender “contextos para além do que se pode verificar nas aparéncias do
fenomeno” pesquisado.

Segundo Bardin (2016, p. 15) a riqueza da analise de conteldo repousa sobre “um
conjunto de instrumentos metodologicos cada vez mais sutis em constante aperfeicoamento,
que se aplicam a ‘discursos’ [...] extremamente diversificados”, permitindo a pluralidade de
opinides sobre um estado situacional presente na sociedade.

Os dados coletados passaram por uma analise categorial, que consiste no
desmembramento do texto capturado, em categorias que permitiram o agrupamento, por
aproximacao dos contetudos analogicamente afeitos entre si.

Conforme leciona Richardson (1999, p. 223), a analise de conteudo demanda
componentes objetivos, para que figuem explicitas as regras e procedimentos adotados
permitindo que “a cada momento do processo” o pesquisador possa tomar decisOes sustentadas
nas suas categorias “para minimizar a possibilidade de que os resultados sejam mais um reflexo
da subjetividade do pesquisador que uma analise de conteudo.”. A técnica de analise de
conteddo, garante ao pesquisador testar diversos cenarios e hipoteses permitindo “analisar todo
0 material disponivel, tanto aquele que apoia as suas hipéteses quanto os que ndo apoiam”
pautando-se sempre suas analises sustentadas nos requisitos de homogeneidade, néo
misturando critérios de classificacdo, exaustividade, classificar a integralidade do texto,
exclusdo, ndo classificar o conteldo em mais de uma categoria e objetividade, codificadores
distintos um so resultado (RICHARDSON, 1999).
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3.4 TRATAMENTO DE DADOS

3.4.1 Elaboragéo de categorias

Superada a etapa de coleta de dados, a analise foi orientada a apresentar respostas
ao problema e aos objetivos. Os dados coletados passaram por uma analise categorial que
consiste no desmembramento do texto capturado, em categorias que permitiram o agrupamento,
por aproximacao dos conteudos analogicamente afeitos entre si.

Segundo Silva e Fossa (2015, p. 8), “a analise categorial se respalda no fato de que
¢ a melhor alternativa quando se quer estudar valores, opinides, atitudes e crengas” partindo-se
de dados qualitativos.

O método de criacdo de categorias seguiu 0 proposto por Bardin (2016), a partir
da analise e leitura do conteudo contraido através dos instrumentos de coleta, de onde se propds
uma codificacdo advinda da repetida ocorréncia de palavras, por parte dos entrevistados,
criando assim uma escala ascendente numeérica, referindo-se estas ao ponto de partida proposto
pelo autor sob a dtica de categorias iniciais.

A partir do conteudo colhido nas entrevistas foi possivel propor a criagcdo de
categorias iniciais e subcategorias, sendo estas emergentes a partir da fala livre e espontanea de
cada entrevistado, capturada pelo pesquisador, consoante o proposto por Bardin (2016). Sendo
assim, todas as categorias e subcategorias, foram elaboradas pds-fato, e o agrupamento foi

realizado considerando a aproximacao de conteidos analogamente afeitos entre si.

3.4.2. Categorias iniciais

A finalidade de criacdo de categorias iniciais € a busca por apresentar de modo
direto as primeiras impressdes do universo pesquisado, dando visibilidade a repeticdo de termos
durante o processo de captacdo do contetido (SILVA e FOSSA, 2015; BARDIN, 2016).

Foram geradas duas linhas paralelas a partir da aplicacdo de um instrumento
orientado para gestores e outro para as pessoas com deficiéncia. O primeiro grupo de categorias
iniciais foi construido a partir do instrumento de coleta voltado aos gestores, gerando um
grupamento de quatro categorias iniciais.

As categorias iniciais advindas do grupo de gestores entrevistados, estdo

representadas no Quadro 05.
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Quadro 05: Categorias emergentes das analises das entrevistas — Gestores de profissionais
com deficiéncia

CATEGORIA
01 Processo seletivo e contratacdo de PCD
02 Desenvolvimento
03 Manutencéo e conservagao do posto de trabalho
04 Equidade

Fonte: Elaboracdo propria.

As 4 categorias iniciais advindas do grupo de gestores abrem espaco para uma
analise preliminar, quanto ao contetdo coletado, no entanto, a intencdo originaria remonta a
busca por um cruzamento de visdes, dos lideres que representam as empresas estudadas frente
aos profissionais com deficiéncia.

Através do Quadro 06, pode-se perceber o grupamento de categorias iniciais dos
profissionais com deficiéncia entrevistados, representada por igualmente seis elementos que
apontam as palavras com maior repeticao coletadas durante as entrevistas realizadas com esta

populacéo.

Quadro 06: Categorias emergentes das analises das entrevistas — Profissionais com

deficiéncia

CATEGORIA
01 Processo seletivo
02 Desenvolvimento
03 Incluséo
04 Acessibilidade
05 Equidade
06 Barreiras a inclusdo

Fonte: Elaboracgdo propria.

A partir do acolhimento das percepcdes das PCDs, e a possibilidade de grupamento
de palavras chaves e expressdes que conjugadas na pluralidade de vozes, permite-se o
grupamento obtido. Deste modo apresenta-se na sessdo seguinte, o conjunto de subcategorias
elaboradas a partir da analise de conteido perseguida pelo presente estudo.

Preliminarmente nota-se uma convergéncia de percepcdes frente as tematicas de
desenvolvimento e equidade, de onde had uma alta ocorréncia da perspectiva tratamento
igualitario e valorativo, configurando em uma aproximacéo de visdes em ambos 0s grupos, mas

gue possuem peculiaridades e atributos complementares distintos.
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Embora as categorias iniciais propiciem uma andlise de conteudo rica que aponta
para caminhos de entendimento quanto a fala dos entrevistados, demonstra-se imperiosa a
construcdo de categorias intermediarias, ou também chamadas subcategorias, permitindo um

entendimento ampliado do material coletado.

3.4.3 Categorias intermedidrias

Da inferéncia direta da percepcdo do entrevistador, advieram as apresentadas
categorias iniciais, as quais foram nomeadas por grupamento simples a partir da ocorréncia e
receptibilidade de palavras, coletadas durante as entrevistas.

A construcdo do entendimento do contetdo, progrediu a partir da aplicagcdo do
conhecimento adquirido ao longo da elaboracédo do estudo, principalmente do elaborado a partir
do referencial tedrico que apontou movimentos globais orientados para o tratamento da
tematica da pessoa com deficiéncia, sua evolucdo laboral e desenvolvimento humano e social
por meio do mercado de trabalho.

Deste modo imergiram subcategorias do grupamento de percep¢des dos gestores
entrevistados e do mesmo modo subcategorias advindas do grupamento de percepgdes dos
gestores das pessoas com deficiéncia. O Quadro 07 apresenta o grupamento de subcategorias

oriundas do grupamento de percepcdes dos gestores das empresas 01 e 02.

Quadro 07 — Subcategorias emergentes da analise de entrevistas — Gestores de pessoas com

deficiéncia
CATEGORIA SUBCATEGORIA
. . a) Qualificagdo
01 Processo seletivo e contratagéo de PCD b) Compreensio quanto a sua limitagio

c) Preparo da equipe para receber um PCD
a) Preparacgdo da lideranca

02 Desenvolvimento b) Preparaco do time
¢) Busca pela integracéo e incluso
Manutengdo e conservagdo do posto de a) Estabilidade
03 trabalho b) Gestédo de performance

¢) Seguranga quanto a progressdo de carreira
. a) Remuneragdo

04 Equidade b) Diversidade

c) lgualdade de tratamento

Fonte: Elaboragéo propria.

O Quadro 07 demonstra de modo expandido a percepcdo do grupo de gestores
entrevistados, ante as categorias iniciais oriundas da analise de contetdo. As subcategorias,
permitem, ao fim e ao cabo, a compreensdo das dimensdes as quais 0s gestores, por repeticao

de termos, demonstram a extensdo de seu olhar aplicado a temética pesquisada.
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A partir disso, foram geradas trés categorias intermediarias para cada categoria
inicial coletadas a partir dos entrevistados, representantes dos gestores das empresas.

A andlise do contetdo coletado junto as pessoas com deficiéncia, permitiu o
grupamento de subcategorias as quais apontam caminhos interpretativos da percepcdo da PCD
quanto ao universo laboral e empresarial o qual estéo inseridos.

O Quadro 08 introduz ao estudo as subcategorias oriundas do grupamento de
percepcoes dos profissionais com deficiéncia das empresas 01 e 02.

Quadro 08 — Subcategorias emergentes da analise de entrevistas — Profissionais com

deficiéncia
CATEGORIA SUBCATEGORIA
] a) Preconceito
01 Processo seletivo b) Resisténcia

c) Distingo frente aos tipos de deficiéncia
a) Investimento

02 Desenvolvimento b) Preparagéo do ambiente
c) Preparacdo da liderancga
03 Inclusio a) Comportamento da lideranca
b) Comportamento dos colegas
04 Acessibilidade a) Adaptacaes fisicas

b) Abertura para a pluralidade

a) Remuneragdo

05 Equidade b) Tratamento igualitario frente a
oportunidades

c) Crescimento profissional
. . a) Assistencialismo

06 Barreiras a inclusdo b) Discriminagio

C) cerceamento de oportunidades

Fonte: Elaboragdo propria.

Através do Quadro 08 as subcategorias emergentes das entrevistas com 0s
profissionais enquadrados como PCDs, aprofundam o entendimento preliminar criado a partir
das seis categorias iniciais. Para cada categoria inicial, desdobrou-se em trés subcategorias
atinentes aos objetivos de analise de contetdo pretendidas pelo presente estudo.

Superada a criacdo das categorias e suas respectivas subcategorias, foi feito o
entendimento de cada uma delas, para que fosse possivel chegar a anélise das entrevistas. O
quadro 09 apresenta as categorias intermediarias criadas a partir da analise do conteudo das

entrevistas com os gestores de profissionais com deficiéncia.



Quadro 09 — Categorias iniciais e intermediarias — Gestores

1. Processo seletivo e
contratag¢ao de PCD

a. Qualificagao — Nivel de escolaridade e experiéncia para as atividades propostas;

b. Compreensdo quanto a sua limitagdo — Autoconhecimento entendimento da sua
condigio;

c. Preparo da equipe para receber um PCD — Abertura e entendimento do time;

2. Desenvolvimento

a. Preparacdo da lideranga — Investimento em treinamento para lideres de PCD;

b. Preparagédo do time — Ag¢des de treinamento ou sensibiliagdes ao time de trabalho;

c. Busca pela integracao e inclusao — Acompanhamento continuado da equipe e lideranga
que recebeu o profissional PCD;

3. Manutengéo e
conservagao do posto de

a. Estabilidade — Auséncia de preocupacao quanto a sua limitagao e a sua entrega;
b. Gestao da performance — Acompanhamento e devolutivas regulares sobre as entregas
realizadas pelo profissional;

trabalho c. Seguranga quanto a progressao de carreira — Garantia de que a boa performance sera
recompensada independentemente da deficiéncia;
a. Remunerag@o — Compensagdo financeira compativel com suas entregas e ndo com a sua
deficiéncia;
. b. Diversidade — Ambiente de trabalho acolhedor a todos os profissionais
4. Equidade

independentemente das caracteristicas pessoais do individuo;
c. Igualdade de tratamento — Auséncia de diferenciagdo no trato diario, por condig¢do ou
caracteristica singular do agente;

onte: Elaboracao propr

a.
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Compreende-se a partir do Quadro 09 que os desdobramentos entre as categorias

iniciais e intermediarias evidenciam a percepcdo da amostra gerencial entrevistada quanto ao

momento enfrentado pela pessoa com deficiéncia dentro das empresas as quais cada

entrevistado representa, enquanto a sua funcdo de lideranca.

O Quadro 10 apresenta as categorias iniciais e categorias intermediarias criadas a

partir da analise do conteudo das entrevistas com os profissionais com deficiéncia.

Quadro

10 — Categorias iniciais e intermediarias — Profissionais PCD

1. Processo seletivo:

a. Preconceito — Como manifesta-se na tomada de decisao quanto a escolha de um
profissional PCD;

b. Resisténcia — A imposic¢ao da contratagcao pode gerar dificuldades de aceitagdao genuina de
um profissional PCD;

c. Distingao frente aos tipos de deficiéncia — Limitagdes fisicas leves, tendem a ser
priorizadas em detrimento de outras deficiéncias;

2. Desenvolvimento:

a. Investimento — Aporte de recursos em preparar o entorno da PCD para acelerar a sua
adapta¢dao no ambiente laboral;

b. Preparacao da lideranga — Treinamento e desenvolvimento para gestores de PCDs;

c. Preparagéao do time — Desenvolvimento do time de trabalho o qual o PCD fara parte;

3. Inclusao:

a. Comportamento da lideran¢a — Suporte e garantia de tratamento inclusivo;
b. Comportamento dos colegas — Tratamento inclusivo e entendimento do valor da
diversidade ao time;

4. Acessibilidade:

a. Adaptagdes fisicas — Realizagao de revisiao do espago fisico para o recebimento do
profissional PCD;

b. Abertura para a pluralidade — Visibilidade e percepg¢ao quanto as capacidades em
detrimento das limitagoes;

5. Equidade:

a. Remuneragao — Tratamento justo quanto a compensagao de suas atividades laborais;

b. Tratamento igualitario frente as oportunidades - Abertura para um tratamento justo ante as
expectativas de melhora;

c. Crescimento profissional — progresso de carreira dentro da empresa e oportunidade de
evolugao;

6. Barreiras a inclusao:

a. Assistencialismo — Custeio governamental;

b. Discriminagao — Falta de compreensio quanto a sua situagao por si mesmo ou por
terceiros;

c. Cerceamento de oportunidades — Crengas limitantes que acabam por barrar o progresso do
profissional;

Fonte: Elaboragdo propria.
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O Quadro 10 apresenta seis categorias iniciais e suas respectivas dezesseis
categorias intermediarias de onde € possivel identificar uma certa proximidade de discursos,
entre 0s entrevistados apontando para um caminho de convergéncia quanto ao que se refere a
tematica estudada.

As subcategorias indicam o estagio em que se encontra a inclusdo social da pessoa
com deficiéncia a partir da ética das pessoas inseridas em duas organiza¢es empresariais tidas
como referéncia na inclusdo de PCDs.

A fim de permitir uma melhor compreensdo quanto ao coletado e construido
enquanto categorias intermediarias de ambos os grupos de entrevistados, dividiu-se em duas
sessOes de analises de contetdo. A primeira sessdo dedica-se ao entendimento das categorias
intermediarias geradas a partir das entrevistas com os gestores, dedicando-se a segunda sessdo
ao entendimento ampliado das categorias intermediarias das pessoas com deficiéncias.

O entendimento construido em cada sessdo possui uma reflexdo global em uma
sessdo dedicada ao cruzamento das duas percepcdes, PCDs e gestores, propiciando a resposta
ao questionamento principal do presente estudo, de onde espera-se compreender se ha

intersec¢do entre 0 ODS 08 da Agenda 2030 e a lei de cotas para pessoas com deficiéncia.
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4. APRESENTACAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

A partir da aplicacdo dos instrumentos de coleta de dados e das respostas obtidas
nas entrevistas, acredita-se que os instrumentos permitiram assegurar a validade e clareza das
informacbes dos roteiros de entrevistas. 1sso porque as perguntas foram respondidas
adequadamente sem necessidade de interpretacéo para o entrevistado.

Assim como preconizado por Richardson (1999) e Bardin (2016), observou-se
durante as entrevistas que ndo houve por parte dos entrevistados vieses, obliquidades,
inconformidade quanto ao entendimento do que estava contido nas questfes propostas.

Apos realizar os encontros com os representantes do Grupo A e do Grupo B, neste

topico sdo descritos e analisados os resultados da pesquisa.

4.1. ANALISE DOS RESULTADOS — GESTORES DE PROFISSIONAIS COM
DEFICIENCIA

4.1.1 Categoria 1 — Processo seletivo e contratacdo de PCDs

As organizacOes buscam acrescentar valor ao seu negécio a cada aquisi¢do de um
novo talento, que consigo tras uma bagagem cultural e competéncias que podem potencialmente
trazer beneficios ao futuro da empresa.

O processo seletivo € um processo que contribui em muito para esta busca por
talentos, mas nem sempre encontrar a pessoa correta para determinada funcdo € uma tarefa
facil, por conta das aptiddes técnicas, conhecimentos sobre determinada rotina e outros
elementos que circundam as diferentes capacidades laborais (BURALLI, 2018).

Para Shein (2009, p. 148-150) enquanto o “processo seletivo possui fungao
prioritaria quanto a identificacao de pessoas com aptiddes chave para ocupar uma fungao” cabe
aos gestores a tarefa de “identificar e aprovar aqueles que possuem maior similaridade quanto
ao proposto pelo candidato e pela empresa”, ter uma visdo preparada para conseguir atender a
esta expectativa é uma das muitas questfes ligadas a inclusdo de um novo talento ao grupo
empresarial.

Os representantes das empresas, manifestaram atraves de sua fala, que a intencéo
das companhias é sempre ter as pessoas alinhadas em termos de capacidades aos desafios

ropostos como pode ser evidenciado através das falas a seguir: G02 — “Aqui na empresa,
q p
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buscamos todos os dias termos pessoas que possam ocupar funcdes e cargos adequados com a
sua capacidade, sejam elas PCD ou ndo.”. G03 — “[...] ter o fit cultural da empresa é
fundamental, mas ter as competéncias do cargo é algo relevante.”. GO6 — “A empresa busca
identificar o melhor departamento e fungéo para que o funcionario tenha a melhor produtividade
e ainda tenha satisfacdo com a atividade a ser desempenhada, por que uma das obrigacdes da
empresa a colaborar com a sociedade.”. G09 — “[...] é impossivel esperar que uma pessoa que
tenha alguma condigdo que limite a sua capacidade de executar uma atividade intelectual ou
fisica, que ela o execute sem o devido treinamento e acompanhamento, por isso buscamos o
minimo via processo seletivo, para que possamos lapidar o talento aqui dentro.”. G11 —“[...] o
estudo de compatibilidade de atividades ele deve ocorrer antes da entrada do profissional,
analisando questdes objetivas e subjetivas como um todo [...] questdes ambientais e de
seguranca do trabalho devem ser prioritarias.”.

O processo de contratacdo de um profissional exige a real percepgéo, por parte da
lideranca, quanto ao encontro dos elos interno e externo da organizacdo gerando uma
intersec¢do entre a incidéncia de desejos e necessidades, parte pelos anseios do profissional,
parte, pelas caréncias da empresa, que busca no mercado de trabalho competéncias que
agreguem valor ao seu negdécio, gerando potencialmente impactos positivos no contexto social
da comunidade a qual a empresa esta inserida. Neste sentido, leciona Bahia (2006, p. 23-26)
“contratar um profissional para os quadros funcionais de uma organizagdo” possui o condao de
“abrir a porta para que muitas realizagdes pessoais € sociais sejam satisfeitas através da
atividade util” de desenvolver um papel fundamental para a plena realizacdo dos anseios
“sociais, criativos, individuais da condi¢do humana enquanto ente relacional na sociedade
expandida” que envolve e circunda o cidadao.

Corrobora este pensamento Vivarta (2003, p. 48) ao deflagrar que o trabalho
“permite o individuo exercer em plenitude seus desejos tornando isso algo concreto e que possa
atingir o respeito esperado pela comunidade o qual esta inserido”, para o autor, este tipo de
condi¢do acompanha os seres humanos desde os periodos remotos em que “conviviamos em
aldeias, pdlis e outros formatos rudimentares de sociedade”, onde aqueles que conseguiam
exercer uma fungao laboral, eram considerados em um “patamar diferenciado de merecimento
em pertencer” a sua comunidade.

A preocupacdo das companhias com a funcdo social, frente o ecossistema
empresarial o qual estd inserida é algo presente nas empresas pesquisadas, isso pode ser

concretizado pelas expressdes utilizadas na sequéncia pelas entrevistadas: GO1 — “Nas
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primeiras semanas que temos 0s PCDs aqui, buscamos entender como ele se percebe frente aos
demais colegas [...] isso ndo tem a ver com a sua funcdo, mas como o individuo lida esta
pessoa.”. G04 —“[...] o entendimento da pessoa, e mais, a aceitagdo da sua condi¢ao ¢ algo que
me preocupa, porque, a pessoa que ndo Se aceita ou que tem preconceito com isso, enxerga as
vezes preconceito em todos os atos dos colegas.”. GO6 — “A pessoa que passa por entrevista
comigo [...] sempre é questionada qual o entendimento dela quanto a sua deficiéncia [...]
Pergunto isso por que a deficiéncia ela ndo pode estar nem na sua mente, nem no coragéo, se
ndo a limitacdo sera ainda maior do que de fato ela €, tem que ser apenas uma deficiéncia fisica
[...] se isso for alinhado desde o inicio, ndo havera problema quando a percepcéo dela dentro
do time, nem com ela mesma.”. G10 — “Estar atento ao olhar do profissional com deficiéncia
sobre o time e do time com o PCD é papel prioritario do gestor [...] eu mesmo ja precisei aplicar
medidas disciplinares, por conta de deboche [...]”. G11 — “Sempre que contrato uma pessoa
para trabalhar em minha equipe [...] busco entender se a empresa pode de alguma maneira
contribuir com a carreira e vida desta pessoa [...] se ndo houver troca entre competéncias
entregues e realizacdo pessoal, hoje em dia as pessoas ndo ficam mais na empresa.”.

Conforme apresentado ao longo do referencial tedrico as praticas integratorias
devem ser consideradas o primeiro passo para a incluséo social, entretanto para que se consiga
progredir de modo virtuoso € necessario dar-se passos ainda mais largos rumo a inclusao social.
Neste sentido a criticidade da avaliacdo ambiental ¢ um momento critico na contratacdo de uma
pessoa com deficiéncia (BAHIA, 2006; SILVA e BERNADINELLI, 2017).

Pensar a inclusdo sob a 6tica das adaptacdes estruturais realizadas nas organizacoes,
permite compreender que sdo necessarios ajustes estruturais propiciando o acesso da PCD as
condicBes necessarias para uma entrega valorativa e comparavel com o conteudo de trabalho
de uma pessoa que ndo possui aparente limitacdo fisica ou intelectual para o desempenho de
sua atividade. Este conjunto de equipamentos inclusivos, devem ser percebidos pela lideranca
como algo fundamental para que o profissional com deficiéncia possua condi¢cdes para o
desempenho de seu papel com seguranca nas dependéncias da empresa.

Para que a PCD seja incorporada ao time de trabalho e para que as préticas
inclusivas sejam potencializadas, sdo realizadas algumas avaliacdes do posto de trabalho e do
ambiente laboral, para que sejam atendidas as necessidades das organizac@es pesquisadas, bem

como da pessoa com deficiéncia, ora contratada: GO7 — “Eu gosto sempre de alinhar com o RH
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e com a area de EHS? quais os limites de esforgo e coisas do tipo [...] tudo o que ndo quero é
que a pessoa prejudique a sua satde no trabalho.”. G08 — “[...] a proximidade de um banheiro
adaptado para o0 membro da minha equipe é fundamental, entdo preciso olhar para isso com
prioridade.”. GO9 — “Existem casos em que é necessario um ajuste no posto de trabalho ou uma
correcdo na area para que possamos receber melhor os PCDs [...]”. G12 — “Temos que ter
sensibilidade e olhar atento para pegar se alguma coisa poderia ser melhorada para eles
(PCDs).” (grifo nosso).

Libertar-se da condicdo limitante que acompanha as pessoas com deficiéncia € um
elemento que aliado ao autoconhecimento e a crenga em sua capacidade, permitem ao individuo
evoluir rumo ao sonhado posto de trabalho. Conseguir acessar a este arcabougo presente em
todas as pessoas independente de sua condicao fisica ou intelectual precisa ser o entendimento
de todos os envolvidos em um processo de selecdo para PCD, desde o seu principio
(CAMARGOS, 2008; GOLDFARB, 2007; SEGUIN, 2002).

Consoante ao apresentado nas narrativas dos gestores de PCDs e o referencial
tedrico acostado ao presente estudo, percebe-se que existe um numero significativo de
elementos objetivos e subjetivos a serem percebidos pelos contratantes de pessoas com
deficiéncia que superam a analise técnica e comportamental, muitas vezes vistas como
fundamentais para o sucesso de um processo seletivo. Inobstante este tipo de analise seja vital
para a manutencao dos quadros de talentos das organizacdes, hd de se perceber a importancia
das avaliacBes ambientais para que a contratacdo de PCDs seja igualmente exitosa e garanta
um contrato de longo prazo que traga beneficios para a empresa contratante e a PCD contratada.

Como desafios no processo seletivo de pessoas com deficiéncia os gestores
ponderam que: G03 — “[...] consigo ver pessoas gque tem uma autoestima elevada e que se
colocam bem na entrevista, mas ndo da para dizer que sdo todos [...]”. GO5 — “Tem pessoas que
se colocam em condicdes de inferioridade desde a primeira pergunta, mas outros, que lidam
melhor com a sua limitacdo [...] isso varia de pessoa para pessoa, mas junto com 0 nosso
entendimento da deficiéncia como gestor, ¢ necessario ‘casar’ com o entendimento do
candidato quanto a sua situacéo [...]”. G06 — “[...] conseguir o candidato que consiga se libertar
da prépria deficiéncia, este acho que é o maior detalhe que a empresa precisa ir a fundo [...]
porque muitos se encostam na prépria deficiéncia e acham que aquele € o limite dele, entdo a

gente tem que achar um candidato que ndo tenha limite, nem na mente, nem no coragéo [...] a

2 Sigla para definir a area de Environment, Health and Safety — traduzido para o Portugués como sendo Salide,
Seguranca e Meio Ambiente.
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gente tem pessoas bastante maduras, que ja passaram uma fase de compreender a sua
deficiéncia e estdo com portas abertas para atravessar esta barreira, mas tem muitos ainda que
colocam uma barreira nele mesmo [...] depende muito de como a familia lida com isso, como
ele se enxerga dentro da sociedade, 0 que eu observei é que a pessoa que tem uma deficiéncia
fisica, mas que tem uma familia por tras, ele se desenvolve muito melhor [...]”. GO8 — “Ter
espacos adaptados a todas as deficiéncias ¢ uma dificuldade neste processo [...]”. G12 — “Eu
vejo as questdes de estrutura como sendo um desafio para que tenhamos uma diversidade maior
de deficiéncias no chdo de fabrica.”.

Um componente chave no acesso ao mercado de trabalho por PCDs é o
desenvolvimento de suas competéncias antes mesmo de candidatar-se a uma posi¢éo dentro de
uma empresa.

Neste sentido, Fonseca (2006, p. 99-101) deflagra que “o processo de
desenvolvimento da pessoa com defici€éncia possui mais ‘curvas’ do que linhas retas” haja vista
as “dificuldades em seu caminho para acessar uma sala de aula, seja ela no nivel escolar que
for” por conta do esforgo em ter que “adaptar-se ao mundo educacional pouco adaptado e
inclusivo” o que torna a sua jornada ainda mais ardua.

Neste diapasdo, Laraia (2009, p. 38) e Ross (2000, p. 73) convergem no
entendimento de que o mundo pouco adaptado coloca as pessoas com deficiéncia em um
patamar pouco estimulado a buscar qualificar-se para ter condi¢cdes de igualdade frente a outros
candidatos, muitas vezes este tipo de auséncia de qualificacdo, por ndo frequentar bancos
escolares, é visto pelas familias como uma consequéncia de uma necessaria protecao aos filhos,
filhas, irmédos e outros familiares para os quais guarda-se um afeto protetivo, que se mal dosado,
pode ser excludente e retirar a capacidade de competicdo em um mercado de trabalho cada vez
mais competitivo.

A baixa qualificacdo dos candidatos com deficiéncia, algo que tras dificuldade para
a insercdo e desenvolvimento da PCD no mercado de trabalho, foi narrado por quatro gestores,
como algo muito presente no dia a dia da lideranca, através de suas falas: G02 — “Conseguir
pessoas com deficiéncia com uma boa qualificacdo é muito dificil, em nenhuma empresa que
trabalhei, encontrei um grupo de PCDs que eu pudesse promover.”. GO5 — “Nos dias de hoje,
consigo entender porque muitas empresas ndo conseguem fechar as suas cotas [...] é dificil
achar um PCD que tenha investido em sua carreira [...] ter uma viséo de carreira, € mais, do seu
papel nisso é dificil [...]”. GO7 — “Existe uma dificuldade grande de conseguir ‘casar’ PCDs que

se desenvolveram academicamente e que topem trabalhar funcGes mais operacionais ou ainda
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PCDs que ndo investiram na carreira e que querem crescer internamente.”. G09 — “[...] eles
(PCDs) tém uma crenca de que a firma deve dar a eles todos 0s seus passos de progresso e isso
nao é uma verdade nem para ndo deficientes, vocé precisa investir primeiro para depois colher.”
(grifo nosso). G11 — “Queria muito ter na minha equipe um supervisor PCD, mas a dificuldade
existe em conseguir uma pessoa com formacéo suficiente para o cargo [...] eu acho isso uma
pena, mas é a realidade.”. G12 — “Conhego pessoas que sdo excelentes comportamentalmente,
mas que ndo investiram e cuidaram muito da parte académica [...] isso acaba colocando funcdes
operacionais a disposicdo deles (PCDs).”.

No campo das dificuldades para a incluséo da pessoa com deficiéncia dentro das
empresas, 0s gestores analisam que é importante preparar o entorno da PCD para melhor
acolhimento: GO1 — “Falar, treinar e preparar a equipe ¢ fundamental [...]”. GO3 — “[...] eu tento
mostrar para eles (time) que todos somos diferentes de alguma maneira.”. G06 — “A baixa
qualificacdo e a maturidade da equipe para absorver esta pessoa que tem esta deficiéncia, por
que ndo simplesmente contratar tem que preparar o0 ambiente para receber esta pessoa.”. G08
— “Os terceiros da limpeza, da seguranga e do restaurante precisam ser preparados tambem para
lidar com este tipo de populacdo, sendo a empresa faz um monte de coisas e um PCD néo
consegue se servir no refeitorio sozinho [...] isso € algo que a empresa precisa ficar atenta.”.
G10 — “Mais do que nos prédios, precisamos mudar a cabeca das pessoas que ndo tiveram
contato com o assunto e que por isso ndo sabem se comportar frente a um PCD no time [...]
dedicar tempo nas reunides para desmistificar fantasias sobre a capacidade do colega é uma
pauta fixa pra mim.”.

Dois gestores narram, que um elemento que dificulta em alguns casos a inclusao da
pessoa com deficiéncia dentro da organizacéao, deve-se ao fato de que nem todos os lideres da
empresa, possuem PCDs em seus times. Isso fica evidente atraves dos trechos transcritos a
seguir: GO7 — “Eu entendo que todos os gestores deveriam ter esta experiéncia ao longo da
carreira [...] ter PCDs € algo que desafia o lider todos os dias.”. G12 — “[...] o problema a ser
superado para que a empresa toda seja mais inclusiva, é que em alguns casos, somente poucos
gestores tém em sua equipe pessoas deficientes, se em cada area tivéssemos pelo menos um
PCD a empatia seria maior na minha opinido.”.

Através dos trechos transcritos das entrevistas, os desafios ao redor do acolhimento
da pessoa com deficiéncia pelo ambiente laboral, residem em parte no tratamento despendido
pelas empresas, através de seus lideres, porém, ha uma carga de preconceito a qual o agente

carrega em si proprio ao tratar a sua propria condigéo.
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Segundo Goldfarb (2007, p. 122), lidar com o preconceito proprio pode ser um dos
maiores desafios da pessoa com deficiéncia, porque “o sentimento de autopiedade, ainda ¢
muito presente neste perfil pessoal.”.

Corrobora com este entendimento Freitas (2017, p. 56), porquanto “ainda que a
sociedade e o universo juridico/laboral tenha evoluido” existem verdadeiras “amarras internas
da pessoa que precisam ser superadas sem a delegacdo para uma empresa ou Orgaos do
governo” dedicados a acolher as demandas especificas das pessoas com deficiéncia.

Preparar o0 ambiente laboral para receber as pessoas com deficiéncia e garantir que
todo o seu potencial, possa ser colocado a servi¢o do seu desenvolvimento é uma expectativa
de diversos autores e igualmente demonstrou-se uma preocupacao dos gestores representantes
das empresas.

Compreender que existem pessoas que por forca de sua condi¢cdo podem sentir-se
debilitadas ao exercer determinada atividade é fundamental, bem como, compreender os
esforcos realizados por parte das empresas nas adaptaces ambientais por parte do profissional
com deficiéncia, igualmente € algo esperado nesta relagdo (COSTA et al., 2016; COUTINHO
et al., 2017; OLIVEIRA e REZENDE, 2017).

Cabe a reflexdo, com base nos relatos capturados nas entrevistas, sobre a carga
recebida pelas empresas, advindas das familias e das proprias pessoas com deficiéncia, quanto
a sua absorcao no ambiente organizacional, independentemente de fatores psicologicos e auto
aceitacdo da PCD quanto a extensao de sua condicdo limitante e suas virtudes a serem colocadas
a servico de uma posicdo remunerada.

Os relatos colhidos neste tépico revelam um alinhamento com o ODS 08,
principalmente na meta 8.5 fortemente quanto ao acesso ao “emprego pleno e produtivo e
trabalho decente” fortalecendo ainda a busca por incluir as “pessoas com deficiéncia” em suas

ambicdes de acesso a “remuneracao igual para o trabalho de igual valor”.

4.1.2 Categoria 2 — Desenvolvimento

Uma das alternativas para que sejam contornados, tanto as oportunidades, como as
dificuldades trazidas pelo processo de selecdo, introduzidos pelos gestores, é o investimento
em desenvolvimento das pessoas envolvidas na contratacdo e desempenho de atividades, junto
a pessoa com deficiéncia.

Garantir que toda a comunidade de sustentagdo da PCD, contribua na manutencgao

de sua motivacgéo e inclusdo nas atividades dependem do investimento em capacitacdo dos
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times, lideres e demais pessoas presentes no contexto da empresa (ARAUJO E SCHMIDT,
2006; BAHIA, 2006).

Estas afirmativas ficam claras através das falas dos gestores, transcritas a seguir:
GO03 — “Treinar e sensibilizar a todos para que a pessoa se sinta acolhida ¢ uma a¢ao que tem
contribuido [...] em outras experiéncias que tive, as liderancas ndo deixavam t&o claramente
qual era a nossa responsabilidade enquanto gestores, estas sensibilizacfes ndo deixam davidas
quanto as expectativas.”. G04 — “De uns tempos para ca eu percebo que a empresa veio
investindo bastante em comunicacéo e treinamento e as fotos de funcionarios utilizadas ajudam
a aproximar bastante os colegas do tema.”. G06 — “Muita instrug@o e muito didlogo, com o time
e com o novo funcionério [...]. Ndo o colocar como uma peca especial dentro da equipe, vocé
ndo tratar ele como uma pessoa especial, ele precisa ser tratado como todos [...] assim, ele se
sente incluido e as pessoas tambem incluem ele [...] eu acredito que isso parte chave, assim
como o didlogo sistematicamente, diariamente [...]. A instrucdo tem que ser para todos, lideres,
equipe e demais areas, para que ambos possam tratar ele de modo adequado e que ele (PCD)
se sinta acolhido dentro da empresa de modo muito natural.” (grifo nosso). G09 — “Nos
(gestores) precisamos de todo o suporte possivel, do RH, de treinamentos e tudo o mais a
disposicéo, por que hoje a universidade e cursos de lideres dificilmente falam sobre este assunto
[...] o Unico lugar que resta para aprendermos € na pratica e ai faltam ferramentas para poder
contornar questdes pessoais, frustracdes, dificuldades em geral [...] o PCD néo tem dificuldades
diferentes dos outros funcionarios, o problema é que a solucdo que eu tenho para um outro
funcionario (ndo enquadrado como PCD), néo resolve o problema de um PCD [...] Se eu digo
para um funcionario para ele se qualificar, preciso resignificar para ele o que € se qualificar [...]
a compreensdo é outra e por isso a forma de abordar precisa mudar também.” (grifo nosso).
G10 — “No inicio eu via os treinamentos como algo chato, porque eu nao tinha PCD na minha
equipe [...] hoje vejo que ndo haveria meios para que eu liderasse um PCD sem este tipo de
preparacao.”.

Conforme leciona Ribas (2003, p. 16-19) quando o mundo, nos diferentes cenarios
passa a “visualizar a presenca da pessoa com deficiéncia dentro da sociedade ela passa a
aprender junto com estas pessoas o valor de conceder espago” para que todos possam conviver
de modo harmonioso. Segundo o autor, “entender que ndo sé a pessoa com deficiéncia precisa
aprender a conviver com a sua deficiéncia”, mas sim, “o mundo ao redor precisa aprender

igualmente em como dar espago para este cidaddo” que possui necessidades diferentes, mas em
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muitos outros fatores, “exatamente as mesmas pretensdes de qualquer outra pessoa” ser
reconhecido como um ser humano capaz.

Neste diapasdo, demonstra-se importante que 0s incentivos a constru¢ao de uma
sociedade inclusiva ndo se limite a relacdo de trabalho, ou de necessidade de atendimento de
uma cota laboral, mas sim se estenda para dentro da sociedade demonstrando que existem
“cotas” para PCDs fora das empresas através de lugares prioritarios dentro de espacos coletivos,
através de vagas de estacionamentos, sejam estas em locais publicos, quanto em areas privadas
ou ainda através da necessidade de acesso a educacdo inclusiva e aos eventos culturais que
permitem o desenvolvimento intelectual da pessoa com deficiéncia, porém, este conjunto de
elementos garantidores dentro da sociedade e via de regra, fora da empresa, asseguram a
inclusdo da PCD.

Compreender que estas concessdes publicas, ndo sdo beneficios proporcionados
para a garantia de vantagens ou mordomias aos PCDs, mas sim instrumentos que permitam que
se alce condicdes de equidade em todos os espagos de convivio a estes individuos. Entregar ao
PCD estes instrumentos inclusivos, sem que haja a conscientizacdo dos demais membros da
sociedade, prejudicam a garantia de disponibilidade e respeito a estes espacos. Educar as
pessoas quanto a ndo utilizacdo destes equipamentos, caso ndo se enquadre como pessoa com
deficiéncia, é vital para que 0 acesso em momento de necessidade lhes sejam garantidos.

Justamente por forca das percepcdes dos ganhos com 0s processos de
desenvolvimento, estes vdo para além da lideranca, progredindo para os colegas no entorno do
PCD, como exemplificado pelos trechos colhidos a seguir: GO1 — “Quando comegaram a
ocorrer as sensibilizacdes eu tinha que forcar um pouco o0 assunto com meu grupo, percebia
pouca motivacdo [...] foi a partir da fala de alguns outros colegas, quanto aos ganhos gque 0s
times de modo geral estavam percebendo e a emocao das pessoas que participavam de oficinas
vivenciais, que motivaram as pessoas a participar [...] eu enxergo muita mudanca no meu time
no que diz respeito a empatia hoje.”. GO3 — “As vezes tenho que pensar com carinho quem
liberar para as palestras, por que em mais de uma situacdo estava com o time todo la e o
departamento ficou vazio [...] todos querem participar.”. G04 — “Eu descobri através do meu
time uma outra forma de desenvolver pessoas [..] que € através da emocdo [...] nas
sensibilizacBes todos voltam para o setor com os olhos inchados (por chorar) ao ouvir as
dificuldades que um colega PCD enfrenta ou a mde de um PCD, as pessoas conseguem se
colocar no lugar do outro (grifo nosso).”. G11 — “Os treinamentos trazem para o nivel de

consciéncia coisas que achamos que sabemos, mas que na verdade somos movidos pelos vieses
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que todos nos carregamos internamente.”. G12 — “Foi a partir de um treinamento ¢ da emogao
da fala de um colega PCD que eu me senti mais conectado com o assunto e me prontifiquei no
RH para ter um PCD no meu time [...] hoje ndo perco um treinamento ou sensibilizacdo e
percebo que 0 meu time também ndo [...] eu acho que motivados pela oportunidade de aprender
como lidar com o colega especial.”.

Os ganhos do processo de desenvolvimento podem inclusive contribuir para
comportamentos fora dos limites da empresa, no @mbito da inclusdo como a narrativa a seguir:
GO04 — “Meu olhar hoje estd mais preparado para lidar com as necessidades de pessoas com
deficiéncia nos mercados, calcadas e na universidade [...] inclusive passei a ver como 0 mundo
ndo é adaptado para estas pessoas.”.

Para Aradjo (2017, p. 61), ndo ha outro caminho para que o “entorno dos seres
humanos se transformem, se ndo atraves da educacgdo.”. As praticas ¢ a realidade vivida pelo
individuo, constroem uma base cultural, no entanto a educacdo contribuird para a evolucéao
enquanto pessoa, cidaddo e em sentido mais amplo, enquanto membro singular pensante no
globo terrestre. Como poderia ser diferente dentro de uma empresa onde o olhar aplicado a
atividade laboral, define-se pelo penso colocado a servico das rotinas cotidianas dos ambientes
de trabalho?

Aliar o desenvolvimento profissional do entorno na jornada de inclusao das pessoas
com deficiéncia no universo do trabalho, permite que o PCD ao entrar na empresa perceba o
acolhimento necessario para contribuir com o novo empregador, sendo assim, todos os esfor¢os
possiveis para que a pauta da diversidade e inclusdo seja uma realidade no dia a dia da empresa
ndo devem ser medidos (SILVA, 2011).

Exigir das pessoas que a inclusdo ocorra apenas pela contratacdo de pessoas com
deficiéncia demonstrou-se ineficaz quanto a derrubada do preconceito e vieses que, como ja
dito, atrapalharam em muito o entendimento das potencialidades da pessoa com deficiéncia no
ambiente de trabalho, restando a dimensdo desenvolvimento como elemento chave para a
necessaria evolucdo pautada na inclusdo social através do trabalho para a pessoa com
deficiéncia (PASTORE, 2000; VIDEA, 2016; OLIVEIRA e RESENDE, 2017).

Neste sentido, se faz necessario compreender que ha de se construir uma rede de
sustentacdo para a PCD ap0s a sua contratacdo permitindo que a experiéncia dentro de uma
organizagdo possa ser duradoura e frutifera, pavimentando uma carreira profissional da qual a
pessoa com deficiéncia orgulhe-se, deseje evolucionar-se e cada vez mais sinta-se parte da
sociedade a qual estd inserida (OLIVEIRA, 1999; NERI, 2003; LARAIA, 2009).
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Corrobora com esta afirmativa Séguin (2002, p. 81-83) ao afirmar que “todo o
grupo vulneravel precisa de estimulos constantes para que busque a sua evolugdo” caso o
contrario “o projeto de socializa¢do ou inser¢ao social naufraga antes mesmo de partir deixando
a costa” haja vista que as pessoas enquadradas como minorias na sociedade brasileira “via de
regra ndo possuem em seu entorno familiar, tais ambigdes evolucionistas” 0 que acaba por
dificultar ainda mais o desafio da inclusdo social por meio do trabalho e outras atividades que
exijam o empenho e dedicagdo do agente oriundo deste sistema de exclus&o.

A parcela que cabe a esta categoria, denominada desenvolvimento, pesa em muito
no sucesso da insercdo da PCD no mercado de trabalho, tendo em vista, que a preparacdo do
entorno do individuo, exige tanta ou mais atencdo que as préprias exigéncias profissionais
atribuidas as competéncias de um profissional PCD para ocupar um cargo de trabalho.

Tornar este ciclo de desenvolvimento através de treinamentos, sensibilizacGes e
experiéncias vivenciais de desenvolvimento, mostrou-se relevante através da fala dos gestores
entrevistados. Sendo assim, demonstra-se importante replicar em outras empresas as agdes
adotadas pelas empresas entrevistadas como modelos que vem dando certo para o
desenvolvimento de gestores e times que recebem um profissional PCD em seu contexto
laboral, bem como para a prdpria pessoa com deficiéncia a quem carece de iniciativas de
alavancagem de suas potencialidades, segundo apresentado no referencial tedrico da presente
pesquisa e que assim dara acesso ao trabalho digno, sustentado e crescimento econémico de

modo consistente para a PCD.

4.1.3 Categoria 3 — Manutencao e conservacao do posto de trabalho

Em um mundo pautado pelo capitalismo, como modelo econémico, € muito dificil
falar-se em estabilidade no emprego. Mesmo dentro das instituicdes publicas, onde construiu-
se 0s conceitos de ndo remocao da funcdo publica, com os chamados planos de carreira e
salvaguardas juridicas, com a alternancia politica e as aquisicGes de empresas publicas por
empresas privadas ao longo da historia, percebe-se o enfraquecimento deste tipo de
configuracdo laboral mais estanque (CAMARGOS, 2008; BARBOSA et al., 2015; AZEVEDO
NETO, 2015).

Entretanto uma dimensdo para que o trabalho digno, possa gozar do todo de sua
expressividade, minimamente as pessoas devem sentir-se seguras dentro do ambiente laboral,
sem contarem com a ameagca constante da perda potencial de sua ocupacio (ARAUJO, 2006;
RIBEIRO, 2019; SACHS, 2019).
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Fica evidente através das falas transcritas a seguir que os gestores percebem esta
situacdo como algo que pode ser prejudicial para a PCD e para a empresa, caso ndo seja bem
gerenciado: G02 — “As flutuagdes no mercado em que estamos inseridos, € que ¢ muito
dindmico, é importante que seja compreendido por todos os funcionarios, ndo importando o seu
nivel ou funcdo desempenhada [...] ter a consciéncia de que todos nos estamos sendo medidos
pela nossa performance e entrega diéria, também ¢é importante [...] caso o contrario o
funcionario pode entender que somente por estar em uma empresa como a nossa [...] é suficiente
para que nunca mais tenha que procurar outro emprego.”. G03 — “Nos tentamos demonstrar na
pratica a importancia de uma avaliacdo de desempenho, mas muitas pessoas ndo viveram isso
antes de chegar aqui [...] entdo apresentar critérios objetivos para que a performance seja
medida ainda é um desafio.”. GO4 — “[...] transparéncia sobre 0 que acontece no negdcio e que
todos podemos perder nossos empregos durante uma crise como a que estamos vivendo é
importante [...] ndo vejo que um PCD com limitagdo fisica possa ter dificuldade em
compreender isso [...] 0 mesmo ndo pode-se dizer sobre um PCDI3.”. GO5 — “A empresa pode
prejudicar-se caso o profissional ndo compreenda que a performance é um elemento chave para
a permanéncia na companhia [...] isto & um item que ndo podemos nos omitir jamais,
principalmente para um PCD [...] que pode, ndo digo que todos sdo assim, mas eles (PCDs) as
vezes confundem a cota com estabilidade e sdo coisas distintas uma coisa da outra.” (grifo
nosso). GO09 — “Eu indico pessoas que ja estdo aqui na empresa a mais tempo para que elas
(PCDs) possam conversar sobre carreira [...] € um fato que eles sdo mais desconfiados e muitos
tem a crenca de que ndo terdo as mesmas oportunidades de crescimento por ser PCD.” (grifo
nosso). G10 — “Alguns chegam com medo de ir pra rua por qualquer erro e as vezes tentam
esconder alguma falha, independente se é pequena ou grande [...] eu tento demonstrar que isso
pode impactar na confianca na pessoa.”.

As questdes relacionadas a gestdo adequada da performance, também é um fator
fundamental para que o profissional, independe de se ter uma limitacdo ou ndo, possa sentir-se
compromissado e entendendo as possibilidades de progressdo de carreira dentro da empresa
(ELKINGNTON, 2012; COUTINHO et al., 2017; COHEN e MOODLEY, 2012).

Desta forma, percebe-se que as empresas pesquisadas possuem 0S Processos
estruturados o que beneficia a gestdo e avaliacdo da performance, apoiando assim a progressao

dentro da carreira desempenhado pelo profissional. Esta afirmativa pauta-se na narrativa

3 PCDI é uma sigla interna utilizada pela empresa para a definicdo de Pessoa com Deficiéncia Intelectual. No
Brasil a Empresa 01 possui uma taxa alta de contratagdo, em unidades em estados fora da cobertura do presente
estudo, deste perfil profissional, sendo majoritariamente profissionais com Sindrome de Down.
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apresenta a seguir: G06 — “O que a gente trabalha, ¢ acho que isso muito das empresas de modo
geral, o que queremos € a busca pelo crescimento profissional das pessoas [...] entdo, ndo é por
que ela entra em uma fungdo que ela vai ficar somente limitada aquela atividade [...]. A parte
inclusiva € vocé vislumbrar o crescimento desta pessoa com deficiéncia em outras atividades e
isso a gente pratica [...] ndo é porque ele tem uma deficiéncia fisica que ele esta limitado a
praticar algumas atividades que ndo permita ele crescer e ter um plano de carreira dentro da
prépria empresa [...] vai muito do gestor e da empresa, proporcionar e fazer estas aberturas [...]
a avaliacdo de desempenho, que possui um ciclo proprio anual aqui dentro, permite corrigir a
rota e posicionar [...] o liderado, para que ele possa crescer, que € o sonho de todo o gestor, ver
0 seu time superando a ele préprio [...] ndo temos distin¢do na hora de avaliar se a pessoa tem
deficiéncia, ou se ndo tem, se tem este ou aquele credo religioso [...] 0 mais importante nesta
hora € o potencial da pessoa, que € medido anualmente, via avaliacdo de performance [...]. Esta
avaliacdo ela é a mesma independentemente de ser PCD ou néo e o formulario padréo ele é
explicado e compartilhado com todos no inicio de cada ciclo, para que as regras sejam claras
para todos [...]".

O compromisso com o desempenho individual dos seus liderados, é um
comportamento chave para que o progresso almejado pelo time, possa ser uma realidade dentro
das organizacgdes alavancado pelo lider (FREITAS e MARQUES, 2009).

Apontar 0os caminhos a serem seguidos pela pessoa com deficiéncia dentro da
organizacdo, garantindo um retorno concreto sobre a sua performance, colabora em muito no
ganho da estabilidade da relacdo de trabalho. A fala a seguir demonstra como é enfrentado o
tema internamente: G12 — “Duas vezes por ano eu converso sobre a performance e o feedback
ele é entregue tentando colocar as pessoas nos trilhos [...] existem vezes que nds temos que ser
um pouco mais firmes, mas sempre demonstrando que s6 depende deles ter uma carreira longa
na empresa [...] eu tento demonstrar que também comecei de baixo e que esta é a histéria de
todos os lideres da empresa [...] o fato € que ainda percebo um pouco de expectativa por parte
do meu time que eu ‘abra as portas para eles’ [...] e a verdade € que eu consigo abrir as portas
para a minha carreira e trabalho para orientar e apontar caminhos para que cada um abra a sua
[...] esta € a forca do feedback [...] feedback é um presente que se da ao outro.”.

Ter um horizonte de crescimento pautado em certezas de um futuro na organizacao
permite ao profissional planejar a sua vida, organizando-se para um ambiente que ndo Ihe tem
apenas pela cota ou por uma exigéncia legal, mas sim permitindo concretizar um elemento

chave para o trabalho decente pautado nas liberdades reais das pessoas como preconizado por
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Sen (2010). A fala do gestor a seguir ilustra este compromisso: G09 — “Temos muitos exemplos
de pessoas bem-sucedidas e falo para meu liderados que o préximo a sentar na minha cadeira
deveria vir de dentro do nosso grupo [...] quando converso individualmente instigo o ‘nome do
profissional’ para que ele seja o0 primeiro gestor PCD de toda a empresa [...] quero que ele
tenha este objetivo [...] porque eu sei que isso € possivel e s6 depende dele, mas ndo posso
acreditar sozinho nisso.” (grifo nosso).

Da mesma forma, entende-se que o papel do lider em transmitir certezas para o seu
grupo de liderados, colabora em muito com o0 senso de pertencer e seguranga frente a ameacas
arbitrarias de um empregador menos engajado com estas tematicas (ALVARENGA, 2016;
GALVAO, LEMOS e CAVAZOTTE, 2018).

Permitir que o profissional possa fazer planos de longo prazo, bem como, possa
desenvolver-se para além do momento atual, sdo caracteristicas de empresas que se preocupam
com o bem estar e a manutencédo dos postos de trabalho, preocupando-se ao fim do dia com as
pessoas que ali entregam o seu melhor diariamente, atraves da funcdo laboral. No mesmo
sentido alinham-se ao espirito proposto pelo ODS 08 quando este direciona-se a promogéo do
“crescimento econdmico sustentado, inclusivo e sustentavel” pautando agcdes para 0 acesso a

uma remuneracdo justa e igualitaria, independentemente de marcadores sociais.

4.1.4 Categoria 4 — Equidade

O tratamento pautado na equidade, demonstrou-se preservado pelas empresas
entrevistadas, através dos seguintes relatos de seus gestores entrevistados: G02 — “Por aqui
temos uma Unica tabela salarial, entdo ndo importa se sou alto, baixo, negro, mulher, PCD ou
LGBT, todos nos temos 0 mesmo tratamento.”. G04 — “Eu como uma gestora mulher, ja sofri
preconceito em outra empresa por trabalhar no meio de homens, isso ndo existe por aqui [...] 0
mesmo eu vejo para eles (PCDs).” (grifo nosso). G06 — “O trabalho igualitario depende de
cada um, mas todos eles recebem uma instrucdo de trabalho, que permite que ao comecar a
atividade, entenda o quanto a sua contribuicdo impactara direta ou indiretamente na entrega do
time [...] entdo todos sabem no dia-a-dia as suas entregas diarias, por isso todos sdo tratados
com igualdade e portanto a entrega ela € de cada um em igual condicao de performance [...]”.
GO07 — “Entender que as pessoas sdo diferentes e que isso é bom [...] foi o meu maior
aprendizado neste ano.”. G10 — “Eu nao trabalharia em uma empresa que ndo fosse igualitaria

[...] todo o dia que comecgo por aqui 0 meu nome esté indo junto do nome da empresa [...] ser
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igualitario no tratamento para mim é um valor e fazemos bem por aqui isso [...] de modo
natural.”.

Houve ainda relatos de que as empresas compartilham as informacdes dos negocios
e existem rotinas regulares de retorno sobre o desempenhado por cada profissional,
concretizando na préatica de que cada profissional possui uma medicdo Unica sobre as suas
entregas conforme os seguintes relatos: GO1 — “O momento que mais dedico tempo como lider
é 0 momento das devolutivas de performance [...] por mais que eu tenha muitas pessoas na
minha equipe eu sei que cada um deles espera esta avaliagdo o0 ano todo [...] eu ndo posso falhar
e comparar as pessoas entre si, cada um é singular [...] eles precisam se sentir assim na pratica.”.
G02 — “Tento demonstrar que errar ndo é problema, para que todos se sintam acolhidos [...] eu
sempre preferi ter no time pessoas que erram e tentam do que 0s que ndo erram e nao se
desafiam [...] na hora da avaliacdo levo isso em conta e peco para que os PCDs possam se
desafiar também todos os dias [...] mostrando que isso sera pontuado.”. GO5 — “Aqui dentro a
‘remada’ de cada um ¢ importante e na avaliacao deixo isso claro sem fazer comparacdes dentro
da equipe.”. G06 — “Eu converso com todos eles, onde compartilho a saude da empresa, davidas
e informagfes sdo sanadas diariamente [...] eu estou sempre préxima, perguntando se eles
precisam de algo dentro da area, constantemente vou verificar se a funcao esta adequada para
a sua deficiéncias [...] tem vezes que me acho até chata, mas eu preciso saber se eles (PCDs)
entendem com clareza, por que eu preciso que eles fagcam determinadas coisas dentro da area
[...] 0 que mais me preocupa € que o PCD pense que esta fazendo atividades que ndo deveriam
ser desempenhadas por ele [...] s6 por ser PCD [...] regularmente eles recebem feedback sobre
a performance e as condi¢des em que estdo sendo percebidos por mim e meus superiores[.] sou
muito grata por ter promovido dois PCDs na minha area para funcGes que possuem maior
complexidade [...] tudo gracas a performance deles [...] Se eles tem alguma pergunta tem total
abertura para me procurar [...]”” e continua G06 — “Neste ponto (avaliacdo de performance), a
gente sabe que se existe um padrao a ser seguido, todos tem que seguir [...]. Todos tém o mesmo
critério para crescimento na carreira e hd um cuidado importante para que as metas sejam
distribuidas conforme a sua capacidade [...] recebendo as condi¢bes para que possam
desempenhar as suas atividades [...]” (grifo nosso).

Cada vez mais emerge dentro das organizacdes o valor da diversidade e pluralidade
de formas de agir e pensar, contribuindo em muito com o processo evolutivo. Esta € a visdo de

uma gama elevada de autores sobre uma tematica atual e crescente no mercado de trabalho, em
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muitos casos atreladas & inovagdo e a concretizagdo de um futuro frutifero para todas as
organizagdes (ARAUJO, 2017; GALVAO, LEMOS e CAVAZOTTE, 2018).

A partir da leitura dos paréagrafos anteriores, permite-se compreender o valor pratico
da palavra equidade dentro das organizacgdes, a partir do tratamento junto e nao discricionario
de onde os gestores compreendem seu papel na jornada evolutiva para que uma sociedade
plural, pautada na diversidade, possa emergir valorativamente no Brasil. A compreenséo clara
do fundamental papel da diversidade de opinides e pontos de vista sob um determinado tema,
alavanca a inovagdo pratica no cotidiano da empresa, e isto tem modificado o perfil
demografico nas organizac6es ao redor do mundo, colaborando com a presenca crescente de
pessoas diferentes do tradicional perfil do “homem, branco, heterossexual, oriundo da classe
média” dominante durante quatro décadas como arquétipo principal dentro de uma empresa e
ainda predominante nos quadros gerenciais.

Os instrumentos para garantir a igualdade de tratamento e a diversidade dentro do
time foram compartilhadas na sequéncia, formatando um comportamento presente durante as
falas completas dos entrevistados, mas que merece destaque quanto aos trechos a seguir: G03
— “Se todos forem iguais no time a empresa sai perdendo, a diferenca é que nos fortalece [...]
eu tento mostrar isso ao departamento.”. G 05 — “A diferenga nos une, mas é o comportamento
individual que nos permite progredir [...] no momento da avaliacdo de performance eu balanco
sempre como foram as entregas e 0 quanto a pessoa buscou se desenvolver [...] se eu consigo
perceber que a pessoa tem gana e quer evoluir coloco ainda mais energia para que ele avance
[...] eu percebo que incentivar o coletivo e promover os ‘gols marcados’ individualmente [...]
fortalecem muito a capacidade e motivacdo do grupo.”. GO6 — “Parte deles em muitos casos
manifestam que ha uma ambicdo em crescer e para onde gostariam de crescer [...] no processo
de avaliacdo de performance eu ja comeco a vislumbrar algumas oportunidades que podem
estar abertas para eles né, falo com a minha lideranca e busco atender a expectativa [...] claro
gue eu sozinha ndo consigo muita coisa, mas a performance dele, somada as atitudes que se
espera de qualquer profissional, propicia o crescimento na empresa [...] 0s PCDs, precisam abrir
um pouco mais os olhos e entenderem que ha muitas oportunidades de crescimento para todos
e que podem contar comigo como gestora para contribuir com esta caminhada [...]”. O trecho a
seguir corrobora ainda mais a fala do entrevistado anterior: G10 — “Estou sempre incentivando
eles (PCDs) a se candidatarem em recrutamentos internos, mesmo aqueles que ndo sdo da minha

area, fico instigando para que estudem os temas com 0s quais trabalhamos aqui [...] alguns
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mostram interesse [...] mas ndo € a maioria 0 que € uma pena [...] a condigdo de inferioridade
nem sempre vem do ambiente externo.”.

O tratamento equitativo dentro das equipes de trabalho deve ser um compromisso
da lideranca todos os dias. Em meio a grupos industriais onde os times podem ser compostos
por dezenas de pessoas, acredita-se que o desafio da lideranca seja ainda maior, no entanto, esta
é uma forma virtuosa de construir um ambiente seguro para que a PCD possa sentir-se parte e
desfaca qualquer crenca limitante que ndo o permita progredir frente ao seu crescimento
economico e individual (SASSAKI, 2003; SANTOS, 2018; BARBOSA et al., 2015).

Através da equidade, renova-se a crenca da pessoa com deficiéncia de que ela €
bem-vinda no espago que esta sendo convidada a interagir, através de uma func¢éo profissional.
Deste modo, funcionarios e empresas poderdo beneficiar-se de um ambiente de referéncia no
tratamento igualitario, podendo diminuir a dificuldade pela busca de profissionais em um
mercado cada vez mais competitivo que € o universo de contratacdo de um profissional com
deficiéncia (OIT, 1994; SEGUIN, 2002; FONSECA, 2006; COSTA, 2016; OIT, 2019).

Dentre todos os desafios enfrentados pela PCD, talvez a equidade, seja a maior
barreira, como ja foi introduzido anteriormente na presente pesquisa, de onde a OIT desde 1999
vem perseguindo esta tematica com afinco, como forma de frear o avango das desigualdades
sociais ao redor do mundo, elemento fundamental capturado pela Agenda 2030 atraves de suas
ambices frente ao acesso ao trabalho decente e o crescimento econdmico de todas as pessoas
independentemente de suas caracteristicas singulares que os torna seres tnico (SACHS, 2009a;
ALVARENGA, 2016; OIT, 2019).

No entanto, ha de se compreender que este exercicio de garantir as mesmas
condicdes em escalas diferentes, mas que permitam fazer com que as pessoas nao estejam em
desvantagem, ou pelo menos ndo a percebam como tal, passa a figurar as preocupacées dos
bons lideres. Parece algo pouco relevante, mas como percebido nas duas Ultimas falas
capturadas e compartilhadas no presente estudo, o desafio da promocéo da equidade deve sair
da lista de preocupacBes dos PCDs e passar a figurar a lista de prioridades da lideranca,
garantindo assim, que a sociedade e o mercado de trabalho passarao a evoluir com passos largos
rumo a inclusdo social da pessoa com deficiéncia atraveés do mercado de trabalho e que assim,
possa estar proxima do defendido pela Agenda 2030 em relacdo a equidade social associada ao
trabalho decente.

Por fim, pode-se compreender, a partir dos trechos colhidos nas entrevistas que

estes relatos aproximam-se do ODS 08 e sua ambicdo que descreve o que € objetivo orientado
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ao trabalho decente como um instrumento para “promover o crescimento econdomico
sustentado, inclusivo e sustentavel” colaborando especialmente com a meta 8.8 que prevé a
protecdo dos direitos trabalhistas e visa “promover ambientes de trabalho seguros protegidos

para todos os trabalhadores” independente de sua condigéo singular.

4.2. ANALISE DOS RESULTADOS - PROFISSIONAIS COM DEFICIENCIA

4.2.1 Categoria 1 — Processo seletivo

Conforme apresentado ao longo de toda a pesquisa, a busca por um trabalho
decente é condicéo relevante para os conceitos contemporaneos de cidadania.

Através do acesso a funcdo laboral, o individuo permite-se a manutencdo de
normais atos da vida e atribui a sua existéncia, em muitos casos, capacidade evolutiva e o
crescimento econdmico capaz de conferir a si préprio, bem como a todos aqueles que o rodeiam,
as condicOes necessarias para a inclusao e evolucdo no contexto social (SEN, 2010; BLETSAS
e CHARLESWORTH, 2013).

Sendo assim, fundamental se faz um processo seletivo justo, isento e igualitario
para todos os individuos e as pessoas que buscam uma posi¢do dentro de uma empresa. O
processo seletivo é a porta de entrada para o mundo do trabalho, independentemente do
tamanho da empresa, todo o profissional passara por algum tipo de selecdo, havendo outros
candidatos ou n&o.

Através das respostas dos profissionais entrevistados é possivel perceber as
condicBes em que a selecdo se da dentro das empresas e ainda um olhar aplicado como o
mercado comporta-se frente ao tema: P01 — “Nao vejo diferenga no processo seletivo, nas
entrevistas [...] vejo sim no comportamento das empresas quanto ao tratamento do deficiente
[...] tem uma tendéncia de querer pagar menos, de querer colocar para trabalhar em funcdes
simples [...] eu ainda vejo muito isso no mercado.”. P02 —“O processo seletivo ndo ¢ diferente,
0 que muda na minha opinido é a aceitacdo das pessoas quanto ao diferente [...] eu entendo que
o0 desconhecimento de quem esta do outro lado da mesa, sobre o que € uma diferenca, € que
prejudica a contratacdo de PCD.”. P04 — “As vagas normalmente sio inferiores ou operacionais,
iSSO € ruim, porque a cota ndo determina que ndo possa ser aberta uma vaga de gerente PCD,
por exemplo.”. PO5 — “Eu ja fui para uma entrevista que a pessoa nio sabia que eu tinha uma
deficiéncia [...] quando cheguei I& me disseram que a vaga ndo era para mim.”. P09 — “A

entrevista é a mesma e isso é um erro [...] uma pergunta fundamental deveria ser como a minha
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deficiéncia me prejudica para trabalhar [...] que tipo de estratégia eu busco para ndo me
atrapalhar.”. P10 — “Mesmo em empresas preparadas para a inclusdo a entrevista é sempre um
desafio [...] pela falta de conhecimento do entrevistador.”. P11 — “No processo seletivo, ndo
percebo alguma diferenciagdo por ser PCD [...] ndo que o processo seja diferente, mas eu
percebo que as vagas sdo ‘menores’ em termos de escopo e atividade [...] ndo vejo que o
processo seja diferente, mas as vagas em si, elas sdo vagas mais iniciais e simples [...] As
empresas acabam criando vagas basicas para atenderem a cota.”.

Ainda que 0 processo seja 0 mesmo, a percepcdo quanto a avaliagdo de suas
potencialidades diferencia-se, na percepcdo dos entrevistados, de um processo seletivo com
uma pessoa que nao esta enquadrada como PCD. Resta latente o entendimento de que o
processo ndo se diferencia, mas sim a criacdo de vagas menos complexas para o atendimento
da cota.

Conforme leciona Bahia (2006, p. 89) uma demonstracdo do quanto o mercado
ainda “resta carregado em preconceito” ¢ a criagdo de vagas com “menor complexidade” para
0 PCD, subestimando de pleno suas capacidades e potencialidades. Mesmo apds quase 30 anos
da lei de cotas, em poucos casos percebe-se andncios de vagas gerenciais ou de maior
protagonismo dentro das organizagdes destinadas as pessoas com deficiéncia (GOLDFARB,
2007; BONFIM, 2019).

A preferéncia por determinados tipos de deficiéncia demonstra-se outro elemento
presente nos processos seletivos, através das falas dos entrevistados: P02 — “Eu vejo que para
contratar um cadeirante a empresa se dispde a fazer uma rampa e banheiros adaptados [...] 0
mesmo ndo acontece para um deficiente visual ou um surdo.”. P03 — “O que ¢ muito comum
no meu caso € a pessoa buscar confirmar a minha deficiéncia na entrevista, para se assegurar
que ela é leve.”. P04 — “Pela minha condigdo as empresas tem dificuldade de encontrar postos
de trabalho pra mim [...] ficam pensando que por eu ser ando, ndo consigo subir uma escada
por exemplo [...] em uma entrevista tenho que convencer que sou capaz, pelos meus
conhecimentos e convencer que 0 mundo ndo é grande o suficiente para me excluir de uma
atividade como ir ao banheiro, me alimentar, me vestir [...] perdi as contas de quantas vagas eu
ndo fui escolhido pelo meu tamanho [...] ‘teve’ uma pessoa que me viu na fila de uma agéncia
(de empregos) e perguntou se eu estava me candidatando para trabalhar ou estava guardando
0 lugar para alguém na fila [...] eu respondi que estava em busca de um trabalho [...] ela me
agradeceu por ter vindo e disse que ndo tinha vaga para pessoas com as minhas caracteristicas

[...] fui reprovado em uma conversa de dois minutos que ndo falou sobre a minha capacidade,



113

sO sobre o preconceito dela em me dar uma chance.” (grifo nosso). P06 — “Eu entendo bem a
leitura da boca e as expressOes da cara das pessoas, mas toda vez me perguntam se eu trouxe a
tradutora para a entrevista [...] j& me falaram que ndo iam contratar um tradutor pra mim em
outra empresa [...] queriam saber como eu me sentia com isso, antes mesmo de me perguntarem
0 meu nome [...] as empresas veem primeiro a dificuldade, depois a pessoa.”. P07 — Algumas
vezes o desconforto em ter um candidato cadeirante € muito grande para a empresa, assim,
facilitam o processo para uma pessoa quase sem deficiéncia [...] dificultando mais para uma
com uma condi¢do mais tranquila.”. P10 — “Eu nunca sofri preconceito porque a minha
condicdo ajuda [...] eu vejo que as empresas nao pegam certos deficientes achando que a pessoa
nao da conta do servico [...] eu levanto mais peso na academia do que ‘caras’ que tem as duas
maos ‘boas’ pra fazer isso.”. P11 — “As vezes as pessoas ndo sdo qualificadas pela sua
capacidade em exercer a atividade. A empresa escolhe a deficiéncia conforme outros fatores
gue ndo necessariamente a capacidade para determinada atividade [...] eu acho isso um erro [.]
Muitas vezes o recrutador ndo se atém ao valor da pessoa, mas sim a deficiéncia que a empresa
precisa.”.

Cabe ressaltar que um processo seletivo busca capturar as competéncias presentes
em um profissional, independente de caracteristicas e atributos especificos envoltos em
preconceitos, aceitacdo, limitacbes pontuais ou de modo abrangente, diferenciadores entre
individuos, tais como, género, orientacdo sexual, religiosa ou politica, cor da pele, histérico
pregresso de realizacfes na vida pessoal, ou ainda, elementos que coloquem a pessoa em uma
condicdo de desfavorecimento por sua posi¢do social (OLIVEIRA, 1999; GARCIA, 2015;
OLIVEIRA e REZENDE, 2019; OMS, 2019).

Deste modo, ndo ha de se avaliar a capacidade ou a limitacdo de uma pessoa,
meramente por uma analise visual interpretativa, como nos relatos apresentados nesta categoria.
O processo da pessoa com deficiéncia deveria pautar-se por um levantamento interpretativo das
condicBes ambientais e estruturais da organizacdo para que o acolhimento da PCD pudesse
ocorrer de modo virtuoso, como mencionado pelos gestores das empresas pesquisadas na
categoria O1.

Outro elemento relevante sobre o processo seletivo de PCDs reside no
entendimento de que o processo de desenvolvimento interno deve abarcar os pontos de
oportunidades de melhora do profissional, para que ele possa construir conhecimento e
competéncias para além de seu contrato de trabalho atual. Sendo assim, é importante ter a visdo

de que contratar pessoas, sejam elas deficientes ou ndo, demandardo investimentos na
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preparacdo técnica e comportamental (BIANCHENTTI, LUCIDIO e FREIRE, 2000;
FONSECA, 2006; DELGADO, 2015; COUTINHO et al., 2017).

Percebe-se que ainda que a lei de cotas tenha trazido a necessidade de contratacao
de PCDs para empresas acima de 100 profissionais em seu quadro funcional e que esta é uma
realidade do mercado de trabalho desde 1991, portanto 29 anos, as empresas no mercado de
trabalho ndo demonstram-se preparadas para a realizacdo de um processo seletivo inclusivo que
privilegia as capacidades da PCD, afastando-se como um todo dos imperativos propostos pelo
ODS 08.

4.2.2 Categoria 2 — Desenvolvimento

O processo de desenvolvimento e a capacidade do individuo em evoluir no
ambiente laboral demonstram uma amplitude grande podendo o profissional progredir através
de estimulos em sala de aula, aprendendo com outras pessoas ou atraves da pratica diaria de
determinada atividade (OIT, 2020).

Assim sendo, € possivel perceber o potencial presente em cada individuo, seja ele
possuidor de uma deficiéncia ou ndo. Percebe-se ainda, através do presente estudo, que ao longo
do tempo, a medida que a legislacdo evoluia, conferindo a pessoa com deficiéncia condicdes
de realizacdo plena de sua capacidade social, os individuos evoluiam na mesma medida,
fazendo parte amplamente do universo social o qual estava inserido.

O investimento em educacdo realizado pelas organizacgdes, através das falas dos
entrevistados, apontam para um processo de aceleracdo e entendimento de que ter uma
limitacdo aparente, ndo é suficiente para que a performance seja inferior: P01 — “Minha
avaliacdo de performance sempre foi boa [...] minha gestora faz questdo de demonstrar isso
para 0s demais membros do time [...] 0 que me da confianca e vontade de melhorar mais.”. P06
— “Ter uma deficiéncia ¢ uma questdo que as pessoas esquecem [...] Se acostumaram a me ver
como um funcionério qualquer.”. P07 —“Ja trabalhei em lugares que me lembravam que eu era
PCD toda hora [...] isso ndo acontece aqui.”. P08 — “Ja me colocaram lado a lado de outros
funcionérios s6 para puxar a performance pra cima do setor.”. P10 — “E vergonhoso como o
desconhecimento sobre o tema PCD complica as coisas [...] as pessoas falam mais devagar e
mais baixo comigo, como se 0 meu problema fosse audicdo [.] dentro da empresa todos sabem
do meu potencial.”. P11 —“A meu ver nos (PCD) ja temos uma visdo disso, ndo precisa esfregar
na nossa cara que ‘0 vocé ¢ deficiente’, o que € necessario ¢ investir nas pessoas ao redor, para

que entendam que ndo € ser menos quem tem uma deficiéncia.”. (grifo nosso)
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Outro elemento que se demonstra empoderador para a pessoa com deficiéncia no
que tange ao processo instrucional, é fazer parte do mesmo programa destinado a pessoas que
ndo possuem aparente limitacdo. Reforcam este pensamento Rodrigues e Passerino (2018, p.
10) ao elucidar que “permitir que a classe especial cumpra seu papel ¢ importante, entretanto
demonstrar que a classe tradicional pode realizar acolhimento é reconfortante” para a PCD.

Na visao de Padros (2009, p. 174), ha de ser ter “cautela na integragdo de pessoas
com deficiéncia em ambientes pouco adaptados para isso” por conta de perceber-se “em muitos
casos a baixa empatia ao construir um conteddo ndo pensado para se ter um PCD
acompanhando a turma”, no entanto pondera que “sempre que possivel realizar a integra¢ao
pode ser um elemento de estimulo para todos os envolvidos” sejam eles PCDs ou ndo.

Segundo Uribe e Montoya (2018, p. 57) a “tentativa integratéoria deve ser vista como
algo que atenda as necessidades dos distintos grupos de pessoas” em sua visdo, onde apenas
“um lado se beneficia” ndo ha ganhos para ninguém.

Esta possibilidade de ndo ser tratado com distingdo em processos de
desenvolvimento foram capturados através da afirmacdo: P02 — “Participo dos programas
normais de desenvolvimento o que ¢ bom” P05 — “Nao acredito em programas especiais para
treinamento de PCD [...] tem muito espaco para vitimismo.”. P06 — “Gosto muito quando estou
em sala de aula e sou unico como PCD.”. P07 — “Toda vez que surge uma oportunidade de fazer
um treinamento eu me candidato [...] as vezes chego tarde e as vagas acabaram, ainda assim,
entro na fila de espera [...] eu sei que para eu crescer preciso investir.”. P11 — “Eu estou dentro
do programa normal [...] porque vocé esta sendo visto como individuo ao invés de ser visto
como um diferente. Vocé esta ali porque vocé pertence ao grupo, ai vocé esquece disso
(deficiéncia) o que é bom.” (grifo nosso).

Percebe-se que ainda que exista uma “boa vontade” das empresas em promover o
desenvolvimento baseado na alavancagem do conhecimento da PCD, existe uma lacuna quanto
ao entendimento do que é ser uma pessoa com deficiéncia e isso pode ser percebido nas falas:
P02 — “Em outra empresa [...] teve uma vez que me perguntaram se precisavam fazer 5 pausas
para eu ir ao banheiro e eu disse que ndo.”. P06 — “Eu tive uma experiéncia fora daqui [...] onde
o intérprete de libras contratado ndo falava libras direito e eu perdi metade ou mais do
treinamento [...] 0 que era importante nao foi pensado, mas para se fazer de bonzinho queriam
me oferecer coisas inudteis para a minha deficiéncia.”. P11 — “[...] a visdo é errbnea, porque se
tem uma ideia de que isso funciona, mas ninguém perguntou para ele se realmente o que é

oferecido, é algo que faria sentido [...] vocé acaba fazendo com que o grupo, de acordo com o
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que é proposto pelos programas especificos faz com que vocé pense — ‘meu Deus, nunca pensei
que eu fosse tdo menos assim’, fica muito ruim participar de coisas deste tipo.”.

O fato € que independente do ambiente, educacional ou corporativo, compreender
as necessidades da pluralidade presente no ambiente faz com que a evolucgéo seja acelerada na
pratica (ARAUJO, 2006; VIDEA, 2016; FREITAS, 2017).

O seguinte trecho demonstra a perda de foco no entendimento da pessoa com
deficiéncia, no momento da construcdo de programas para lideres e colegas de trabalho, o que
acaba por prejudicar a relacdo e, ao fim e ao cabo, o desenvolvimento das potencialidades das
PCDs: P02 — “Eu s6 tive lideres excelentes trabalhando comigo, me tratam como qualquer outro
funcionario e isso 6timo [...] mas tem outros gestores que ndo entendem nada do tema [...] penso
que quando ele tiver uma pessoa no time, ele (PCD) vai ter dificuldade para ser entendido.”
(grifo nosso). P03 — “Eu entendo que deveria existir mais investimento nos lideres para tratar
0 tema [...] ainda tem muita gente sem tato para o assunto.”. PO4 — “A lideranca da empresa é
muito boa [...] bem treinada e esperta [...] isso ndo € uma verdade ai fora (no mercado de
trabalho).” (grifo nosso). P07 — “Investir na lideranga é chave para que eu possa ser um
funcionario melhor [...] quando isso acontece ele vai ver oportunidades pra mim aqui dentro
[...] quando ele ndo faz (treinamentos) tudo pra mim vai ser mais dificil.” (grifo nosso).

A leitura dos trechos acima transcritos apontam para uma realidade presente dentro
das organizacdes onde a pessoa com deficiéncia precisa ser resiliente para uma série de vieses,
alguns deles inconscientes, presentes nas areas de Recursos Humanos, que tradicionalmente
propde este tipo de medida de desenvolvimento, ou, nas liderangas que em muitos casos ndo
estdo preparadas no todo para lidar com o binémio, deficiéncia e ambiente laboral.

O entendimento, por parte das liderancas e demais membros da empresa, deve ser
convergente no sentido de incluir a pessoa com deficiéncia e entender que isso ndo é um favor.
Deve se ter presente que além de uma obrigatoriedade legal, através de uma cota pré-definida,
é um ato de desenvolvimento da sociedade através do crescimento econdmico e a alavancagem
das potencialidades humanas (OLIVEIRA, 1999; PASTORE, 2000; RIBAS, 2003; MELO,
2004; FREITAS e MARQUES, 2009).

Ha de se compreender ainda que ao passo em que exista um conjunto de pessoas
com uma pluralidade de competéncias desenvolvidas, fortalecidas pelo suporte da experiéncia
vivencial no local de trabalho, fortalece-se a comunidade PCD capaz de contribuir com 0s
desafios das organizaces em progredir rumo ao futuro de seus negocios e ainda possibilitando

ao mercado de trabalho concretizar o preceituado pelo ODS 08.
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Materializar um ambiente de desenvolvimento em que todos os lados ganham
dentro da sociedade - empresas, PCDs e comunidade - é, ao fim e ao cabo, concretizar o
proposito da Agenda 2030, priorizando o desenvolvimento humano de modo sustentavel,
proporcionando melhores condi¢des para todas as pessoas e por consequéncia um futuro

melhor.

4.2.3 Categoria 3 — Incluséo

O movimento inclusivo dentro do processo de socializagdo da PCD através do
mercado de trabalho, possui um componente comportamental primordial, pois é nele que reside
boa parte do preconceito ou a tentativa de aceitacdo de uma condicdo pre-existente ao agente,
que ndo o desqualifica.

Ha de se compreender que as pessoas com deficiéncia ndo sdo excluidas por um ato
voluntario seu, mas sim, por elementos externos alheios a sua vontade, que impossibilitam de
pleno a liberdade e manifestacdo total de suas potencialidades (SEN, 2010; BONFIM, 2019;
ARAUJO e SCHMIDT, 2020).

Os elementos intrinsecos a esta tentativa inclusiva dentro das empresas
pesquisadas, ficam evidentes através das falas dos profissionais entrevistados onde percebe-se
uma cobranca maior para 0S gestores por um comportamento inclusivo maior que para as
equipes: POl — “Existe uma agenda constante de reunides e comités para falar de diversidade
aqui [...] isso motiva o lider a se preparar.”. P02 — “Eu nao sinto preconceito de nenhuma forma
[...] tenho gestores vocacionados para serem lideres [...] sei que ele é cobrado por isso, mas ndo
vejo como um problema para ela.”. P03 — “O proximo passo na minha opinido é com as equipes
[...] os gestores estdo prontos para lidar com a gente (PCDs).” (grifo nosso). P05 — “O tempo
inteiro o meu gestor demonstra estar preocupado comigo [...] percebo isso nas outras areas
também.”. P07 — “Tem pessoas que ndo conseguem lidar bem conosco [...] acho que tem coisas
de criacdo [...] dentro do mesmo time as vezes sinto que tem um olhar um pouco diferente.”.
P10 — “Nao tem como ser diferente [...] nem todo mundo tem um deficiente na familia [...] ndo
culpo quem ndo lida bem [...], mas também preciso lembrar que faco parte do mesmo time em
algumas situagdes.”. P11 — “Sim, concordo que nesta empresa 0s gestores séo inclusivos, mas
isso em alguns casos ndo se demonstram nas equipes [...] deveria haver metas de inclusdo para
0s times, assim como existem para 0s gestores.”.

Conforme leciona Bahia (2006, p. 78) o fato da necessidade de metas, cotas ou

outros elementos dentro das estruturas concebidas, em muitas medidas, contribuem para
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“mascarar a situagdo presente” sendo que em alguns casos, pode “prejudicar o ciclo evolutivo”,
ainda que a intengdo seja de acelerar “processos integratorios, inclusivos e de acomodacao dos
agentes dentro da sociedade”.

Neste sentido, trazer uma exacerbada cobranca para que as liderancas atuem de
modo inclusivo com o PCD, ndo apontam para um comportamento de fato inclusivo, gerado
pela sua influéncia sobre o time que lidera. Demonstra-se através dos trechos transcritos das
entrevistas, que o espaco de entendimento existente dentro dos times de trabalho, vao paraalém
dos ambientes de desenvolvimento formais, como por exemplo, as salas de aula, devendo ser
explorado o universo pratico diariamente.

Consoante a este entendimento dois dos entrevistados afirmam o valor de trazer no
dia-a-dia da empresa a tematica da pessoa com deficiéncia: PO7 — “Quando falar disso
(incluséo) é ‘mantra’ todo mundo ganha [...] mas para que isso seja ‘mantra’ tem que haver
objetivos claros para toda a equipe e até a ‘tia do café’ [...] da portaria até o presidente, todos
tem que querer.” (grifo nosso). P11 — “Fazemos umas reunides diferentes onde o meu chefe
pede para que contemos os desafios que tivemos que superar na vida para estar onde estamos
[...] estes eventos sdo muito bons para criar aempatia [.] eu mesma ja me surpreendi com muitas
historias compartilhadas por ali [...] eu pude dividir um pouco mais da minha histéria e isso
ajudou a muitos me entender [...] precisamos conhecer uns aos outros mais e mais [...] assim
nos aproximamos e seremos mais inclusivos, inclusive eu [...] mesmo sendo PCD preciso ser
empatica com o cara que ndo € por desconhecimento.”.

Ao evitar entrar em contato com as experiéncias e limitagdes dos times, corre-se 0
risco através da interpretacdo de Ribas (2003, p. 11) de se construir uma “atmosfera ficta de
inclusdo social” restando veladas “multiplas formas de exclusdao do agente”, sendo uma delas,
o siléncio na presenca da pessoa com deficiéncia (RIBAS, 2003).

Esta atmosfera ficta p6de ser capturada nos fragmentos a seguir transcritos a partir
da fala de duas colaboradoras com deficiéncia: PO6 — “As pessoas pensam que pelo fato de eu
ndo ouvir ndo consigo entender o ambiente ao redor como um todo [...]. Alguns colegas tentam
ser respeitosos em minha frente, eles ndo entendem que por pena nao quero ficar no time [...]
S0 aceito se for para ser vista como pessoa capaz.”. P07 — “Os comentarios pelas costas existem
[...] isso é muito feio e dizer que ndo incomoda e mentira, por que afeta a motivacao [...] eu sei
que tem gente que me coloca apelido, que ndo me convida para algumas coisas, por acharem
que ndo vou conseguir acompanhar os outros [...] 0 melhor a se fazer para um deficiente é

perguntar para ele o que ele precisa e ndo deduzir ou achar que sabe o que é melhor pra mim



119

[...] a empresa € atenta a isso, mas ndo consegue acabar com um coisa que ainda € vista como
toleravel em muitos lugares [...] tem muita pena, fingimento, coisas que querem demonstrar
que se importam, na verdade ndo se importam nem um pouco com o deficiente, porque saem
daqui (da empresa) e param na vaga de deficiente na farmécia [...] entender que eu conquistei
esta vaga € 0 que eu espero, agora ndo sei se um dia a sociedade vai se dar conta de que todos
estdo vendo que me deram a vaga, mas ndo me deixam usar [...] isso dentro da empresa existe
também, ndo d& para dizer que ndo.” (grifo nosso).

A inclusdo dentro da organizacdo, e mais, a rotina de dialogo sobre o tema entre
lideres e liderados, constrdi o necessario ambiente de seguranca para se ser ‘“diferente”,
compreendendo que todos os individuos sdo singulares dentro da sociedade, mas ndo fazendo
com que esta diferenca seja algo a ser lembrada todos os dias durante o expediente.

Segundo Neri (2003, p. 13) e Azevedo Neto (2015, p. 44) evitar trazer a tona as
diferencas dos individuos dentro das organizac6es dificultam o entendimento necessario sobre
a diversidade, bem como, a oportunidade de ganho que este tema tras para dentro das empresas.

No mesmo sentido, Vivarta (2003, p. 27-29) afirma que a ocultacdo da fala sobre a
pessoa com deficiéncia na midia cotidiana, “dificulta a compreenséo da sociedade brasileira do
que ¢ ter uma deficiéncia, conviver com a discrimina¢do” e a necessidade de haver uma
“conduta inclusiva nos locais de ocupacdo social como pragas e o transporte publico”
propiciando que a presenca de um PCD em um local coletivo, ndo seja “uma diferenca
inevitavel”, mas sim, apenas caracteristicas que tornam singulares os membros da sociedade.

A individualizacdo das pessoas, fortalecida pela sua compreensdo quanto as
condicdes que o individualizam na sociedade € uma expressdo da inclusdo social. Fortalecer
este entendimento € um passo necessario e esperado pelas PCDs entrevistadas para o presente
estudo. Ainda que existam narrativas que reforcam o compromisso presente nas empresas
estudadas, fica evidenciado que o mercado de trabalho ainda possui oportunidades de evolugédo
neste sentido.

No momento em que o ambiente laboral de fato tornar-se mais inclusivo, seréa
possivel perceber a meta nimero 8.5 presente no dia-a-dia das organizacGes podendo as pessoas
com deficiéncia “alcancar o emprego pleno e produtivo e o trabalho decente”, podendo
inclusive ser percebida esta evolucdo, muito antes do ano de 2030, como previsto no texto desta

meta.
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Espera-se, com este movimento, que outras parcelas minoritérias da sociedade, que
ainda carecem de inclusdo social, possam evoluir alcangando as mesmas condicdes de trabalho

digno previsto para homens, mulheres, jovens e PCDs capturados ao longo do ODS 08.

4.2.4 Categoria 4 — Acessibilidade

A palavra acessibilidade, recebeu o estandarte social a ser perseguido com afinco
pelos governantes, empresarios, comerciantes, entre outros agentes 0s quais submetem-se a
pluralidade da sociedade, onde realizam-se adaptacdes fisicas e estruturais no maior nimero
possivel de espacos de convivéncia, a espera de atender as necessidades e expectativas
inclusivas de uma pessoa com deficiéncia.

Entretanto, através das falas dos entrevistados, percebe-se que a acessibilidade,
reside em um conjunto de atos que ultrapassam os limites fisicos dos prédios e acomodacdes
edificadas: P02 — “A acessibilidade ¢ 6tima na empresa [...] ainda assim, ja tive que esperar até
20 minutos para que a equipe de limpeza higienizasse o banheiro adaptado para minha cadeira
[...] aangustia foi grande [...] isso demonstra a importancia deste tipo de acomodacéo.”. P03 —
“A empresa ¢ bastante adaptada, ndao vejo oportunidades [...] as oportunidades residem em
questdes de atitudes [...] principalmente das pessoas terceiras que aqui trabalham.”. P04 — “A
acessibilidade em uma empresa em muitos casos € vista como conforto para a gente, mas ndo
é sO isso [...] em alguns casos pode ser seguranca que vai aléem do conforto.”. P05 —
“Acessibilidade também ¢ ser empatico e entender que eu ndo consigo andar na mesma
velocidade dos outros [...] me esperar em uma caminhada é acessibilidade.”. P09 — “Entender
que é necessario abaixar-se para falar com um cadeirante [...] deixar o deficiente visual pegar
no braco ou ombro [...] ou entender que um deficiente auditivo ndo consegue ler um texto e
interpretar com da mesma forma que um ouvinte, isso tudo é incluséo [...] isso é se livrar da
ignorancia [...] e como isso ajuda a gente.”. P11 - “A empresa ¢ bastante inclusiva [...] o maior
exemplo disso foi o calcado (de seguranca) fornecido, isso poderia marcar como ruim, um
pontinho negativo. [...] por conta da minha necessidade, ao pedir um sapato diferente, ninguém
me viu como ‘E.T’, alguma coisa muito diferente.” (grifo nosso).

Ainda que entendendo através dos trechos transcritos que adaptagdes fisicas ndo
sdo as Unicas formas de promover a acessibilidade, os entrevistados deixam claro, que ha um
valor importante neste quesito, por suas afirmacgdes a seguir compartilhadas: P01 — “Nao me
falta nada aqui e eu consigo produzir super bem [...] 0 mesmo eu escuto dos outros colegas
deficientes.”. P02 — “Para mim que sou cadeirante a empresa ¢ super adaptada, mas ndo posso

responder por um cego ou surdo.”. P06 — “A empresa comprou equipamentos para que eu
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pudesse enxergar quando algum equipamento perigoso se aproxima como uma empilhadeira
[...] como ndo consigo escutar o barulho [...] visualmente me protejo deste perigo.”. P08 — “As
vezes as empresas sdo lindas quanto a acessibilidade dos escritérios e prédios, porém quando
chego no restaurante, que decepcao.”. P09 — “Nos (deficientes) precisamos valorizar a empresa
que trabalhamos por que tudo é adaptado para a nossa realidade [...] isso ndo é assim fora dos
muros da empresa e nos (deficientes) temos que nos virar o tempo todo.” (grifo nosso). P11 -
“Talvez eu considere a empresa boa com acessibilidade, pela minha deficiéncia, mas quem sabe
deveriamos responder esta pergunta através do ‘sapato’ de outros deficientes. S6 um cadeirante
sabe 0 que é ndo conseguir se deslocar com liberdade.”.

A promogdo da acessibilidade para pessoas com deficiéncia acelera a incluséo
social, ao oportunizar acesso ao posto de trabalho com condigdes dignas de executar suas
funcdes, no entanto isso demanda das empresas certas adaptacdes estruturais e isso limita em
alguns casos os tipos de deficiéncia que a empresa contrata, evitando realizar tais ajustes em
sua estrutura (MELO, 2004; COSTA, 2016; COUTINHO et al., 2017)

Estar aberto a pluralidade de deficiéncias é uma das dificuldades das empresas, pois
em alguns casos, ao ndo compreender no todo as dificuldades dos candidatos com deficiéncias,
interpretam que o volume de adaptacdes necessariamente a ser realizadas aparecerdo em larga
escala, 0 que em muitos casos, ndo passam de pequenos ajustes incrementais, como um
corrimao, ou a altura de aparelho sanitario, uma demarcagdo com cores diferentes no piso, ou
elementos vibratdrios que permitam que a pessoa com deficiéncia auditiva ndo corra risco de
vida dentro de um ambiente com trafego de veiculos, apenas para citar alguns exemplos, em
tantos outros, pode ser simplesmente uma adaptacdo em sapato de seguranca, cOmo no caso das
entrevistadas (ROSS, 2000; SEGUIN, 2002; SASSAKI, 2003; SILVA e BERNADELLLI, 2017;
RODRIGUES e PASSERINO, 2018; SACHS, 2019).

A acessibilidade, em uma compreensdo expandida através das falas dos
entrevistados, demonstra-se como 0 acesso a direitos basicos, concedidos a todas as pessoas
que dentro de uma empresa atuam. Comumente confunde-se a acessibilidade em prédios e
estabelecimentos publicos como um beneficio, ao acessar uma vaga de estacionamento
prioritario ou o atendimento em um ambiente pablico. Na verdade o que esta por tras de tal
concessao € o estabelecimento de padrdes minimos de equiparacdo a uma pessoa que nao possuli
uma limitacdo diagnosticada, ou seja, uma possibilidade de garantir acesso a algo elementar

para 0 seu convivio em sociedade e que durante muitos anos ndo estiveram ao seu alcance,
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deixando a margem muitas vezes de condi¢fes sociais basicas nas tratativas originadas pelo

debate acerca do trabalho decente da PCD, capturado pelo pesquisado ODS 08.

4.2.5 Categoria 5 — Equidade

Confundido com certa frequéncia, com a palavra igualdade, o conceito de equidade
demonstra-se muito diferente e demandante de profundo dominio por parte das empresas, para
que o ODS 08 seja materializado dentro do universo laboral. Na visdo de Silva (2011, p. 127),
equidade “demonstra-se uma fortaleza inabalavel frente a todo o tipo de discriminacéo, estando
ou ndo, a pessoa com deficiéncia exposta” ativamente ou passivamente “aos efeitos desta
discriminacdo, pois equidade é tratar 0s iguais como iguais e garantir aos desiguais as mesmas
condicdes de acesso aos desiguais’.

Tratar a equidade como sendo um arcabougo protetivo é a percepcao de Uribe
(2018, p. 66) ao afirmar fortemente “que s6 havera inclusdo social no todo, se garantida na
plenitude a equidade aos individuos com deficiéncias como forma protagonista” de
enfrentamento de tantas “diferencas e limitagdes impostas pelo ambiente externo ao seu corpo”.

Os entrevistados deixam claro, a manifestacdo da equidade no dia-a-dia das
empresas pesquisadas ao resumir: P02 — “O tratamento é igual no limite das desigualdades e
isso ¢ ‘equidade na veia’ na minha visdo.”. P03 — “[...] todos sdo tratados iguais aqui [...] o que
eu percebo é que cada vez mais a empresa naturaliza a sua limitacdo.”. P05 — “Desde o primeiro
dia fui tratado como qualquer outro [...] foi ai que percebi que aqui era um ambiente diferente
dos demais onde eu trabalhei.”. P06 — “Eu ndo tenho vantagens ou facilidades por ser deficiente,
pelo contrério, tento mostrar que ndo preciso de tratamento diferente em nenhum local por onde
circulo.”. PO8 — “A empresa é muito boa e os gestores com muita habilidade em garantir que
todos tenham a mesma oportunidade.”. P09 — “Ja participei de um processo seletivo onde achei
que ndo ia passar, mas queria muito a vaga [...] foi muito importante ao receber o feedback
sobre o porqué ndo fui selecionada [...] a pessoa do RH me ouviu por uma hora sobre as
expectativas que eu tinha para crescer [...] e foi esta conversa que me trouxe até a vaga que
tenho hoje [...] se isso ndo é tratamento pautado por equidade, ndo sei mais 0 que pode ser.”.
P11 — “Aqui ndo ha diferenca de remuneragdo para PCDs e ndo PCDs, mas sim ha uma busca
por PCDs para posi¢des mais basicas e ndo compativeis com as capacidades dos PCDs [...]

aqui, ndo existe uma tabela salarial para PCD e outra para quem ndo tem deficiéncia.”.
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As diferentes manifestacdes e realidades apontadas pelos entrevistados em suas
narrativas, demonstram alternativas criadas para que se oportunize o crescimento econdémico e
sustentabilidade de carreira dentro das organizagoes.

Entretanto uma realidade muito dura ainda reside nas organizacgdes, quanto a esta
possibilidade de crescimento reforgada a partir das seguintes falas: PO4 — “Crescer na carreira
em empresas que ndo possuem politicas claras para isso € complicado [...] a primeira empresa
em que eu fui promovido foi aqui [...] nas outras eu nunca estava pronto.”. P05 — “Eu néao
entendo por que as vezes o meu perfil ndo é aceito em processos de selecdo [...] serd que ser
surda e conseguir concluir um curso técnico onde ndo havia intérprete de libras ndo foi uma
superacdo suficiente? Fui promovida aqui, mas nao estou onde eu gostaria de estar ainda [...]
estou me preparando para um passo ainda maior.”. P09 — “Eu esperei por muito tempo por
ganhar mais [...] ndo somente pela ‘grana’, mas para eu poder realizar alguns sonhos como ir
para o exterior [...] ndo tenho certeza se este dia chegara [...] tenho dado o meu melhor, mas na
minha condic¢do ndo acho que isso seja o suficiente [...]”. P10 — “Eu ja perdi as contas de quantas
vezes eu tive que esperar a minha vez para ser promovido [...] trabalhei em uma firma que me
deram seis desculpas diferentes do porque nunca era a minha vez [...] a gente vai desanimando
[...] vai passando o tempo e o teu salario cresce pouco [...] eu também quero comprar a minha
casa, meu carro e ir pra praia de vez em quando.”. P11 — “Eu nunca trabalhei em uma empresa
onde um gestor fosse PCD. Sera que tudo o que uma pessoa com deficiéncia precisa passar na
vida ndo pode ser interpretado como flexibilidade, adaptabilidade, resiliéncia, enfim coisas que
sdo requeridas dos gestores [?]”.

Para Freitas (2017, p. 91), permitir que um profissional PCD evolua em sua carreira
pode ser considerada “a manifestacdo plena da inclusdo” e mais de que se acredita “nas
potencialidades a servico da empresa” e conclui “todo o PCD sonha em crescer na cafrreira,
porque, além da Obvia ascensdo sente-se, enfim, em um ambiente inclusivo” aberto ao
acolhimento de suas necessidades profissionais e ndo s6 enquanto pessoa.

O fator promog¢do enquanto elemento evolutivo, celebra a retirada dos “muros
invisiveis” que relegam o PCD a ter uma funcéo simples e menos complexa, deflagrada pela
imposicao de fechamento de uma cota. Reforca este entendimento Goldfarb (2007, p. 90)
determinando que “aquelas empresas que conseguem realizar movimentos internos
proporcionando 0 crescimento conseguem ser vistas como referéncia pela sociedade”, indo

além da percep¢do dos acionistas “passando a serem desejadas por outras pessoas com
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deficiéncia, tornando a jornada de contratacdo menos ardua” tornando o fechamento da cota
uma mera consequéncia de um trabalho estruturado.

E perceptivel o papel evolutivo na fungéo laboral como manutengéo do desejo de
seguir trabalhando por muitos anos, sendo expressdo maxima desta afirmativa a construcao de
carreiras longevas no universo laboral, configurando uma fidelidade entre funcionarios e
empresa (ARAUJO, 2006; SILVA, 2011; GARCIA, 2015; FREITAS, 2017).

A partir das respostas recebidas, pode-se perceber 0 importante espago
evoluciondrio quanto ao crescimento de carreira, por ora, ndo atendido dentro das organizacdes.
Os motivadores ndo séo claros, inclusive na percepcao dos entrevistados, no entanto, existem
fatores intrinsecos a contratacdo de PCDs que resguarda-lhes o papel de atendimento a uma
cota preestabelecida, ainda que reconhega-se que muitos progressos foram feitos,
principalmente no campo igualdade de tratamento, a evolugdo em uma carreira produtiva,
demonstra-se uma expectativa ainda ndo atendida.

Reforca este entendimento, demonstrando que hd uma grande expectativa na
evolucdo da carreira como colhido nos trechos acima, poréem através da fala da entrevistada
P07, configura-se o quéo longe uma pessoa com deficiéncia pode estar de uma pessoa sem esta
condicao dentro de uma organizacgdo: P07 — “Ser PCD exige que vocé supere todos os dias [...]
dentro de uma empresa para que voceé se destaque e cres¢a ndo basta vocé ganhar o campeonato
[...] vocé tem que ganhar um campeonato ‘fazendo um gol’ em cada jogo [...] sendo o ‘craque
da rodada’ [...] sendo reconhecido pela melhor comemoragdo e ainda saindo como o gala do
campeonato [...] ndo parece justo [...] na minha opinido, ter as mesmas condicGes pra crescer
seria ndo ter que fazer tudo isso [...] ndo, eu so precisava entregar o meu melhor todos os dias,
que depois de um tempo eu poderia ser promovido [...] como eu vejo que foi com meu pai e
minha mae, s6 para falar da minha casa [...] cito o meu setor, ou a minha empresa [...] a dos
meus amigos [...] parece que para quem ndo tem deficiéncia a carreira € uma linha reta, para
nos (deficientes) a vida é cheia de curvas, buracos, barreiras e isso € muito duro [...] eu também
guero comprar coisas e conquistar sonhos [...] mas isso as vezes parece que nao € pra mim.”
(grifo nosso).

A percepcdo de esforco para conquistar algo frustra e inferioriza a pessoa com
deficiéncia, dificultando em alguns casos a sua entrega ou o desejo de fazé-lo. A falta de
perspectiva, em certos casos, trazem uma condigéo perversa ao PCD de que algumas coisas no
mundo ndo foram feitas para si e ao perceber o mundo desta forma, acaba por desistir de certas

ambicgOes que elevam em muito a pulséo de vida, motor fundamental para a conquista de outros
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espacos e esferas da vida em sociedade (BIANCHENTTI, LUCIDIO e FREIRE, 2000;
SEGUIN, 2002; SASSAKI, 2003; BAHIA, 2011).

A ascensdo profissional ou a perspectiva de que isto seja algo viavel, condiciona a
pessoa com deficiéncia a querer ambicionar o crescimento evolucionista, ser cerceado desta
possibilidade, coloca o individuo em um ciclo desmotivacional que pode prejudicar a sua
performance, motivando até mesmo a sua saida da empresa atual em busca de melhores
oportunidades e reconhecimento.

A partir de tudo o que foi capturado nesta categoria, sobre a denominagéo
“equidade”, pode se compreender preliminarmente que mesmo em empresas onde investe-se
muito tempo, dinheiro, expectativas na lideranga ou treinamento e desenvolvimento, raras séo
as oportunidades de ascensdo de carreira da pessoa com deficiéncia dentro da hierarquia, o que
prejudica, ao fim do dia, o0 espirito intencional do crescimento econdmico perseguido pelo ODS
08 da Agenda 2030.

4.2.6 Categoria 6 — Barreiras a inclusdo

Como pbde ser apresentado dentro do referencial tedrico contido no presente
estudo, o Brasil possui uma gama de legislagdes que visam a protecdo normativa da PCD.
Segundo Goldfarb (2007, p. 47), algumas destas medidas juridicas realizam “for¢a contraria a
inclusdo social” da pessoa com deficiéncia através do mercado de trabalho, por conta de sua
“pegada assistencialista e desestimulante a busca de uma ocupagdo”. Corrobora com esta
afirmativa Pastore (2000, p. 13) ao mencionar que “a vitimizagdo da pessoa com deficiéncia,
enquanto crenca limitante, atribui-se ao fato” de que o governo faz “a concessdo de auxilios
pecuniarios, para que a pessoa seja compensada por ndo trabalhar” isso, ao fim e ao cabo,
colabora “para que a pessoa seja vista como um peso para as organizagdes, que por sua vez,
tentam justificar o por qué de ndo contratar” este perfil de profissionais.

Um exemplo tipico deste tipo de caso, pode ser interpretado pela Lei 7.070 de 20
de dezembro de 1982, que dispde sobre a pensado especial para deficientes fisicos, onde em seu
artigo 1°, paragrafo 2° deixa claro que a incapacidade para o trabalho serd um dos elementos
chave para a concessao do beneficio, conforme o trecho transcrito da lei:

Art 1° - Fica o Poder Executivo autorizado a conceder pensdo especial, mensal,
vitalicia e intransferivel, aos portadores da deficiéncia fisica conhecida como

"Sindrome da Talidomida" que a requererem, devida a partir da entrada do pedido de
pagamento no Instituto Nacional de Previdéncia Social - INPS.

[-]
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§ 2°- Quanto a natureza, a dependéncia compreenderd a incapacidade para o trabalho,
para a deambulacdo, para a higiene pessoal e para a prdpria alimentacdo, atribuindo-
se a cada uma 1 (um) ou 2 (dois) pontos, respectivamente, conforme seja o seu grau
parcial ou total.

Art 2° - A percepcdo do beneficio de que trata esta Lei dependerd unicamente da
apresentacdo de atestado médico comprobatorio das condigBes constantes do artigo
anterior, passado por junta médica oficial para esse fim constituida pelo Instituto
Nacional de Previdéncia Social, sem qualquer énus para os interessados.

Embora trate da “Sindrome de Talidomida”, que € o efeito colateral do consumo de
uma medicacdo durante a gestacdo e que possui um histérico de muitas ocorréncias na década
de 1960 no pais, possui um grande nimero de pedidos junto ao Instituto Nacional da Seguridade
Social (INSS) e junto aos tribunais ao redor do Brasil, para que de modo anélogo, seja conferida
a pessoas com deficiéncia fisica, de qualquer natureza, a mesma pensao vitalicia, sendo que
ainda hoje um dos elementos comumente apresentado como dificultador para a fungéo laboral
do individuo o preconceito ocasionado pela deficiéncia, alavancando um comprometimento
psicologico da pessoa que possui tal limitagdo (PASTORE, 2000; SEGUIN, 2002; VIVARTA,
2003; SASSAKI, 2003; SILVA, 2011; SANTOS, 2018; RODRIGUES e PASSERINO, 2018).

Neste diapasdo, fortifica-se uma crenca limitante nos empregadores de que, por
forca de uma carga assistencialista da legislacdo patria, a pessoa com deficiéncia ndo busca
desenvolver-se para a funcdo laboral com a mesma intensidade que um profissional sem a
aparente limitacdo (OLIVEIRA, 1999; OMS, 2019; OLIVEIRA e RESENDE, 2019).

Através das falas dos entrevistados, percebe-se de modo vivo as afirmativas
apresentadas nos paragrafos anteriores quando estes relatam: P04 — “Eu conhego pessoas que
buscam se esconder atras de uma deficiéncia para arrancar dinheiro do governo e sensibilizar a
familia para ndo precisar trabalhar.”. PO8 — “Eu ja me senti tentada a me aposentar [...] tinha
uma advogada amiga da familia que disse que eu poderia fazer isso aos 24 anos [...] na época
minha cabeca era outra, mas é tentador.”. P09 — “Eu ja tive a oportunidade de ganhar um
beneficio, embora ndo quisesse sofri a pressdo da familia [...] foi em um domingo de almoco
em familia que eu disse chega [!] eu ndo sou um invalido quero trabalhar [!] minha mae nédo
concordou e disse que a minha vida ia ser muito dificil e que ndo iria me ajudar [...] hoje eu
vejo que o beneficio era muito mais dela do que meu [...]”. P11 — “Eu ja ouvi de umas
consultoras, uma vez, consultoras que trabalham esta histdria de PCD pra inclusdo dentro de
empresa, ela trouxe muito isso, muito vivo, que o PCD néo ta a fim de trabalhar [...] que querem
ganhar muito e fazer pouco, o0 que é uma visdo que alguns grupos podem trazer, mas ndo € o

todo [...] as pessoas que ndo tem nada (deficiéncia), é a mesma coisa!” (grifo nosso).
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Embora as falas recorrentes dos entrevistados ndo reconhecam que a intengéo do
PCD em buscar um beneficio vitalicio exista, ndo deveria ser generalizado para o grupo todo,
como fica evidenciado pelas afirmacdes a seguir: P02 — “existem malandros em todas as
condi¢des, com ou sem deficiéncia, mas eu s6 conhe¢o PCD que ndo quer o beneficio.”. P03 —
“Os que pegam ‘queimam’ os que ndo pegam [...] o mundo j& nos julga demais para ter mais
esta ‘coisa’ jogando contra.”. PO7 — “Eu jamais ia me submeter a isso [...] ganhar dinheiro do
governo é vergonhoso demais [...]”. P10 — “No meu ponto de vista existem pessoas que se
aproveitam sim, mas ndo da para dizer que sdo a maioria se ndo o préprio sistema (da
seguridade social) ndo aguentaria [...] na minha igreja falo para os deficientes e digo para eles
que ndo escolham o caminho mais facil, por que é ele que nos coloca em uma condicéo inferior
[...] buscar este tipo de beneficio acaba com a imagem do PCD e do potencial de contribuicéo
gue nos temos.”. P11 — “Depende muito da pessoa [...] do contexto, do cenario, mas que tem
muita gente que prefere ter isso tem. E as vezes € este grupo que faz com que os outros achem
que estas pessoas ndo querem fazer alguma coisa [...] as pessoas potencializam isso porque
acontece com PCD. Em alguns casos é o caminho mais facil para ganhar algum dinheiro e fazer
uns bicos. [...] Eu nunca tirei a minha habilitacdo especial, porque a minha criacdo nao foi de
buscar beneficios, facilitacdo para a vida. SO que tem pessoas que se aproveitam e criam um
entendimento de que o PCD ¢ limitado, ndo levam em conta quem € a pessoa por tras da
deficiéncia. Por onde eu trabalhei no inicio, eu escondia a minha deficiéncia, para que eu
pudesse ser entendida como funcionaria [...] ndo como uma cotista ou encostada, eu sei que a
minha carreira ndo cresceria se soubessem, isso é claro pra mim [...]”.

A intencdo do legislador, ao criar um instrumento normativo, ndo deve recair como
algo que ultrapasse os limites do bem-estar social e equilibrio entre os agentes dentro da
sociedade, no entanto existem efeitos colaterais que por vezes demandam adaptaces e revisdes
urgentes para que tais efeitos ndo sejam mais nocivos do que a auséncia de legislacédo
(BOBBIO, 1992; PASTORE, 2000; ROSS, 2000; OLIVEIRA e RESENDE, 2017).

Entretanto, existem situacGes em que a sociedade ao interpretar os dispositivos
criados com a finalidade de atender as demandas de determinado grupo, como por exemplo,
acOes afirmativas, como sendo algo que coloca a pessoa em vantagem desmedida de condi¢des,
Ihe conferindo prerrogativas demasiadas ante aos demais agentes da sociedade, o que
infelizmente, pode ocasionar as percepcdes distorcidas acerca de temas, como o das pessoas

com deficiéncia que carregam consigo uma carga de preconceito e hostilidade que lhes diminui
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significativamente as condi¢Oes de ascensdo econémica (GOMES, 2001; SILVA, 2005;
BARROSO, 2015; BARBOSA et al., 2015).

As dificuldades enfrentadas pela PCD, ainda que, em muitos casos consiga garantir
o trabalho decente como uma forma de subsidio, possui muitas barreiras fisicas e intangiveis
para que possa conquistar o emprego pleno e produtivo como prevé a meta 8.5 do ODS 8, e
assim garantir melhores condic¢Oes de subsisténcia, para si e para 0os demais membros de seu
grupo familiar, e isso fica claro através da analise das entrevistas realizadas dentro das empresas
pesquisadas, ndo obstante esta afirmativa seja algo concreto, percebe-se que a lei de cotas,
continua sendo um motor para a visibilidade e acesso da PCD ao mercado de trabalho brasileiro,

mesmo depois de quase trinta anos de sua promulgacao.

4.3. SINTESE DAS CATEGORIAS CONSTRUIDAS

Estar em contato com a realidade fatica de determinada condi¢do ou elemento
situacional vivido por um grupo de individuos, € um dos patrimonios alcangados atraves de um
estudo de caso.

Segundo Nielsen (2018, p. 123-125), o estudo de caso permite “compreender
determinado fendmeno ou realidade em detalhes” a riqueza de mindcias “se da pela
triangulacdo de diversas fontes sobre o mesmo objeto” e é através deste tipo de procedimento
técnico nos quais é possibilitado investigar “o ‘como’ ou o ‘porque’ de certa situacdo em
determinada empresa ou empresas” viabilizando um entendimento expandido sobre o tema em
questéo.

As perspectivas singulares capturadas pelos trechos subscritos no presente estudo,
apontaram para a construcdo de entendimentos sobre o que é ter uma deficiéncia dentro de uma
empresa, e em um universo expandido, dentro da sociedade brasileira. Através da conjugacéo
dos pontos de vista singulares, interpretados a partir da analise de contetido, chegou — se a
quatro categorias extraidas das entrevistas com o0s gestores e seis categorias das manifestacdes
dos profissionais com deficiéncia, que em sintese apontam para pontos de convergéncia e de
divergéncia a seguir analisados.

Demonstra-se como um elemento analitico capaz de sintetizar o entendimento das
categorias desenvolvidas no presente estudo a compreensdo sobre os pontos fortes e pontos
sensiveis ainda presentes na inclusao social da PCD através do mercado de trabalho.

Através da leitura dos fragmentos capturados pela analise de contetdo apresentada

na pesquisa, destacam-se como pontos positivos a jornada da PCD rumo ao acesso a um posto
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de trabalho que se definiu como um ambiente de preocupacao para ambos o0s grupos, ainda que
nas falas coletadas perceba-se uma baixa presenca do elemento discriminatorio, calcado no
preconceito.

E not6rio a partir da pesquisa realizada que as empresas estudadas demonstraram-
se cuidadosas na promogéo da equidade e garantia de iguais condic¢des para profissionais com
e sem deficiéncia, entretanto, percebe-se uma narrativa de dificuldade quanto as oportunidades
de crescimento dentro das empresas, ainda que tenham casos narrados de crescimento efetivado
dentro das empresas. Por outro lado, h& um reconhecimento por parte dos profissionais com
deficiéncia de que a empresa se posiciona com distin¢do frente a realidade enfrentada no
mercado experenciado pelos PCDs entrevistados. Os gestores entrevistados, demonstram um
esforco e zelo quanto a promocdo da equidade, o que se materializa pelo reconhecimento desta
atraves do capturado nas entrevistas com os profissionais com deficiéncia.

A acessibilidade demonstrou-se em um nivel muito bom dentro de ambas as
empresas e houve um reconhecimento por boa parte dos entrevistados quanto as instalagdes
fisicas de ambas as empresas, ainda que em algum momento seja demonstrada certa hesitacdo
guanto ao ambiente ser adaptado para condicdes diversas as vividas pelos entrevistados, no
entanto desconhece-se relatos de dificuldade de acesso a qualquer espaco das organizacdes
estudadas, 0 que € algo realmente muito positivo, sob a o6tica da inclusdo da PCD.

Contudo, evidenciou-se a partir das entrevistas colhidas a presenca de topicos
sensiveis, como caréncias ainda presentes nesta caminhada inclusiva sendo notério a partir das
entrevistas que embora, muitos avangos foram possiveis, no que tange a visibilidade e acesso
ao posto de trabalho da pessoa com deficiéncia, o processo de selecdo de PCDs possui
oportunidades quanto a preparacdo e compreensao dos profissionais envolvidos pelas empresas
na captacdo deste perfil profissional. O entendimento das limitacGes, mas principalmente, das
potencialidades da PCD, demonstraram-se, a partir das falas dos profissionais com deficiéncia,
uma fronteira a ser transposta pelo mercado de trabalho em termos de absor¢do desta camada
da sociedade. Por parte das empresas, através da fala de seus gestores, os limites de formacao
e preparacdo dos candidatos PCDs, sdo dificultadores para a contratacdo, no entanto, as
empresas pesquisadas demonstram um olhar aplicado para a prepara¢do do ambiente que
recebera um profissional com deficiéncia.

No mesmo sentido, ficou evidente que hd um espaco a ser desenvolvido referente a
qualidade das posigdes abertas para as pessoas com deficiéncia dentro das empresas. Outro

elemento, presente nas falas dos entrevistados, apontaram para o despreparo dos recrutadores,
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profissionais da area de selecdo e gestores para a conducdo de processos seletivos orientados
as posicdes dedicadas ao preenchimento da cota.

A compreensdo quanto ao valor do processo de desenvolvimento da PCD, das
liderancas e times que receberdo este perfil profissional, aponta para uma prética virtuosa para
a aceleracdo da incluséo da pessoa com deficiéncia dentro das empresas. Existem espacos e
oportunidades, no entanto, para que o processo de desenvolvimento se amplifique dentro dos
times de trabalho, pois em algumas falas capturadas pelas entrevistas, a percepcdo dos
profissionais com deficiéncia é de que alguns colegas ainda ndo demonstram aptiddes plenas
para lidar com a condicao do colega PCD.

No entanto, observa-se que ha um distanciamento nos elementos inclusdo e
acessibilidade, colocando em posicdes opostas nos dois grupos de percepgdes, iSso permite a
avaliacdo de que os dois grupos, possuem experiéncias distintas no que tange a importancia do
ambiente interno, por forga de suas vivéncias e perspectivas.

Por fim, percebeu-se que muitos dos esforgos pela incluséo social da pessoa com
deficiéncia através do mercado de trabalho se da por parte das empresas, haja vista o poder
publico limitar-se a edicdo de medidas juridicas para que o acesso seja garantido. Percebe-se
que ao adotar uma postura assistencialista a partir da criacdo de subsidios protetivos para a
PCD, que este tras um fator de desestimulo para a busca por um posto de trabalho.

Em sintese, as entrevistas apontaram para um universo convergente na maioria das
tematicas exploradas, havendo um espaco para o tratamento igualitario ao que se refere ao
surgimento de oportunidades para o PCD lhe permitindo que este consiga a almejada ascenséao
profissional e o correspondente crescimento econémico, traduzido em um rol de comentéarios
que evidenciam esta ser uma realidade ainda distante nas empresas estudadas, bem como, pelo

mercado como um todo.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

A funcdo social do trabalho, enquanto componente do pleno exercicio da cidadania,
revela-se um fator critico na evolugéo intelectual de nossa espécie. Foi através da possibilidade
de aprendizado “mao na massa” que os seres humanos foram acessando as muitas alternativas
de exploracdo do planeta Terra, seus recursos e 0s mais complexos ecossistemas revelados ao
longo dos séculos.

O elemento trabalho, carrega em si proprio, o conddo de manutencdo da vida
humana na condicdo terrena através do acesso ao sustento necessario a todas as pessoas,
independente das mais plurais caracteristicas que nos distinguem uns dos outros.

Justamente por conta de o trabalho demonstrar-se uma forma de exploragcéo do
planeta, bem como, ser um elemento crucial a subsisténcia da humanidade na Terra,
compreende-se por relevante alinhar-se os estudos entre a condicdo deste trabalho para o
homem e a sua inter-relacdo com o futuro do planeta, através da lente atenta e cautelosa da
sustentabilidade.

Por esta razdo a aplaudida Agenda 2030, trouxe em seu ODS 08 0 compromisso
com o trabalho decente e crescimento econdmico para com todas as pessoas inseridas nas mais
distintas nacdes, sendo elas desenvolvidas ou ndo, ou ainda, independentemente das condicdes
e adversidades as quais seus nacionais necessitem enfrentar diariamente.

Neste contexto, ao definir claramente que o objetivo 08 ird “promover o
crescimento econémico sustentado, inclusivo, sustentavel, emprego pleno e produtivo e
trabalho decente para todas e todos™ as pessoas do planeta, a Organizacdo das Nacdes Unidas
abarca todas as camadas da sociedade e todos os marcadores sociais presentes no mundo.

Reforca a relevancia deste tema o entendimento de que existem grupos de pessoas
que seja por sua condicéo social, pela cor de sua pele, por uma questdo de género ou orientacao
sexual, pela sua idade elevada ou por uma deficiéncia, seja ela congénita ou contraida ao longo
da vida, encontram-se a margem do mercado de trabalho atual. A vulnerabilidade destes
individuos os coloca em situacdo desfavoravel frente a outros grupos de pessoas na sociedade
contemporanea, necessitando a compreensdo destas disparidades e a busca pela construcéo de
instrumentos de equalizacdo social e corre¢do de injustigas vividas no passado, por parte das

liderancas globais.



132

Ainda que a visibilidade da condicdo fragil da PCD no mercado de trabalho
brasileiro, bem como a possibilidade de acesso a um posto de trabalho formal a estes pela via
legislativa, esta solucdo apontou limitacGes na pratica, a medida em que foi introduzida
desconectada de uma agenda global na busca por equidade. Tais limitacdes restam deflagradas
a partir dos resultados da presente pesquisa, e em especial, ao fato da equidade na geracdo de
oportunidades, destacar-se como um dos pontos mais vulneraveis observados no capitulo 04.

A partir do momento em que se escolhe trilhar o caminho em busca da construgao
do trabalho decente, equidade em termos de tratamento e geracdo de oportunidades passa a ser
condicdo sine qua non para que se atinja o patamar de labor digno dentro de uma sociedade
justa.

Embora a lei de cotas permita 0 acesso ao trabalho, estes em muitos casos,
revelaram-se como fungbes de menor relevancia dentro das estruturas organizacionais,
relegando aos PCDs posi¢cdes operacionais, orientadas primeiramente ao cumprimento da
exigida cota, independente do potencial e capacidades do profissional ocupante desta reserva
legal.

Restou evidenciado ao longo do referencial teorico, reforcado pelas entrevistas
colhidas, que o elemento “emprego pleno”, preconizado pelo ODS 08, vem sendo atendido pelo
mercado de trabalho brasileiro, haja vista, as afirmativas dos entrevistados de que a lei de cotas
trouxe vagas de trabalho a serem preenchidas por PCDs. No entanto, a expressao “produtivo”,
que acompanha a ambic¢ao do atingimento do “emprego pleno e produtivo” junto ao ODS 08,
resta distante da percepc¢éo de condicao ideal, tendo em vista que o trabalho produtivo € aquele
que carrega em si todas as potencialidades do agente, sendo expressdes maximas desta intencao
a sua criatividade, o conhecimento adquirido através de sua experiéncia, as caracteristicas
intrinsecas que o individualizam como Unico exemplar da espécie no mundo.

O mesmo ¢ percebido quanto a expressdo “inclusivo” igualmente presente no texto
aspiracional do mencionado objetivo de desenvolvimento sustentavel, fortemente concretizado
a partir das falas de que ha espaco para o progresso na compreensdo de todas as liderancas das
empresas estudadas, assim como, todos o0s times das mesmas quanto a condicdo e
potencialidade dos profissionais com deficiéncia, ndo relegando tal entendimento apenas aos
times que possuem um representante deste marcador social como membro da equipe.

Compreender a extensdo do impacto positivo causado pelo verdadeiro movimento
inclusivo dentro das organizagdes, perfaz o entendimento amplo de que as limitagcbes dos

profissionais com deficiéncia podem ser atenuadas dentro do ecossistema empresarial,



133

elevando em grande parte seu potencial produtivo. O agente que sente-se parte da organizacao,
pertencendo a um conjunto de ritos, simbolos, vocabularios e rotinas de uma empresa, consegue
entregar o seu melhor todos os dias, no mesmo sentido, compreende-se que a PCD ao ter
atendidas todas as suas necessidades inclusivas, conseguird performar em um elevado nivel em
suas entregas rotineiras demandadas pelo seu contrato de trabalho, além do ganho em
engajamento e na valoragdo da marca empregadora, sendo reconhecida no mercado de trabalho
como um agente inclusivo e distinto no tratamento da diversidade e, ao fim do dia, da pessoa
com deficiéncia. Este tipo de reconhecimento, pode em boa parte, reduzir as dificuldades das
empresas na busca por PCDs, haja vista que os profissionais, independentemente de
conviverem com uma deficiéncia ou ndo, buscam empresas que possuam as melhores praticas
de gestdo e tratamento de seus profissionais no mercado.

Dentre todos os elementos definidos pelo ODS 08, talvez a expressao “crescimento
econdmico sustentado”, sob a ética aspiracional deste ODS, seja atualmente o maior desafio
para 0 mercado de trabalho brasileiro. Este entendimento pdde ser percebido através das falas
recorrentes de que as oportunidades de crescimento sdo escassas e raras, ndo s6 nas empresas
pesquisadas, mas no mercado de trabalho como um todo, havendo ainda uma carga de
incompreensdo por parte dos gestores e areas de RH de modo geral, de que ter uma limitacao
aparente pode prejudicar a realizacdo de certas atividades, no entanto, ndo incapacitam para
uma série de outras atividades realizaveis por pessoas com deficiéncia, 0 que permitiria uma
ascensdo de carreira e fortemente uma progressao salarial equitativa e igualitaria com pessoas
aparentemente sem deficiéncia.

A obtencdo de um posto de trabalho, ainda que figure um progresso importante
evolucionista introduzido pela lei de cotas, ndo garante a condicdo de ascensdo econdmica a
um profissional enquadrado como PCD, independente se este abandona um subsidio
governamental ou se esta formalmente empregado em uma organizacao.

No mesmo sentido, 0 acesso a uma funcdo laboral, ndo garante, ao fim do dia, que
esta posicao possa ser definida como um trabalho decente, como demonstrou-se através da
revisdo doutrindria e as entrevistas transcritas. Ao atribuir-se postos de trabalho com menor
complexidade, natureza operacional e que ndo permitem uma visibilidade de todas as
potencialidades do agente, em muitos casos, a criacdo de um cargo, ocorre motivado pela
obrigacdo juridica de fazé-lo.

A lei de cotas enquanto instrumento de diminuicdo de disparidades existentes, deve

langar um olhar diferenciado sobre a hipossuficiéncia da PCD, sendo enxergado como
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mecanismo de concretizagdo da supremacia da igualdade material sobre a igualdade formal
aplicada a estas relaces. N&o se espera com isso um prejuizo sobre as demais camadas sociais
inseridas na sociedade, tampouco um beneficiamento das pessoas com deficiéncias com
vantagens frente as demais, mas sim, a possibilidade de elevagdo em grau de igualdade destes,
com as pessoas que ndo possuem aparentes deficiéncias quando estiverem em busca de
oportunidades profissionais, tendo garantidos por lei, postos de trabalho junto ao mercado
formal e a manutencgéo plena da liberdade enquanto membros da sociedade organizada.

Deflagra-se ao analisar a interseccao entre a lei 8.213/91 com o0 ODS 08 da Agenda
2030, um ponto de contato imediato estabelecido pelo acesso ao trabalho, no entanto
distanciam-se plenamente nos quesitos garantia de trabalho decente e progresso econémico da
pessoa com deficiéncia evidenciando-se que estes ndo eram elementos percebidos pelo
legislador a época da edicdo deste importante marco juridico.

Caberia uma releitura da legislacdo a luz do mercado de trabalho contemporaneo,
onde hd uma incidéncia expressiva de micro e pequenas empresas gque atualmente muito pouco
contribuem com a incluséo da pessoa com deficiéncia e quando o fazem, ndo sdo movidos por
uma obrigacao legal.

O Estado busca uma entrada no mundo do trabalho através de uma acédo afirmativa
para a PCD, mas deve ter presente de que ndo resolve o problema da acessibilidade, equidade
no tratamento e a retirada de barreiras a0 movimento inclusivo, simplesmente delegando ao
corpo empresarial brasileiro, a atividade de promocao da inclusdo social que € um de seus
papéis principais frente a agenda da pessoa com deficiéncia.

O debate acerca de outras alternativas de contribuicdo da iniciativa privada neste
desafio deve ser fomentado, buscando em modelos realizados hd muitos anos em paises
estrangeiros que contribuem por meio de fundos de sustentabilidade da profissionalizacdo da
pessoa com deficiéncia, oficinas de lapidacdo de competéncias e potencialidades e outras
praticas que se enquadrem na jornada de busca da evolucéo social, financeira e do preconizado
pela meta 8.5 do ODS 8 que é o atingimento do emprego pleno e produtivo da PCD.

A compreensdo de conceitos importantes, como a diferenca entre inclusdo e
integracdo, compreendendo que o primeiro é diametralmente oposto do segundo, deve ser uma
pauta a ser enfrentada dentro das organizacdes, elevando-se este entendimento de que s6 havera
acesso ao trabalho decente e ao crescimento econémico, caso 0 modelo inclusivo seja
perseguido com maior afinco, possibilitando o melhor desempenho profissional e valorizacéo
da PCD.



135

A partir da pesquisa entende-se o comportamento de empresas consideradas
referéncia na gestdo e incentivo da temética Diversidade e Inclusdo, calcada na manutengéo de
boas préticas no que tange a contratacdo e desenvolvimento de pessoas com deficiéncia,
apontando para uma intersecgédo parcial do ODS 08 e o pretendido com a Lei 8.213 de 1991,
através do mercado de trabalho nacional, entretanto, deixando uma lacuna quanto as praticas
que permitam evolucdo econdmica sustentavel de PCDs a partir de uma carreira construida
dentro de uma empresa privada.

E preciso deixar claro de que n&o se trata de um ato de caridade que o Estado ou as
empresas devem em relacdo a alguns dos membros da sociedade, mas sim, o reconhecimento
de que a PCD é completa, no que diz respeito aos direitos de insercdo social e que estes direitos
ndo podem limitar-se a existéncia ou ndo da obrigatoriedade de contratacéo, este é o substrato
do pacto social.

Por fim, deve-se pensar que ao suprimirmos da palavra deficiéncia a letra “d”
teremos a palavra eficiéncia, motivada por um individuo que ha muito busca o reconhecimento

e destaque de suas capacidades, sendo estas muito maiores que suas “aparentes” limitagoes.

5.1. LIMITACOES DO PRESENTE ESTUDO E SUGESTOES PARA FUTUROS
TRABALHOS

A primeira oportunidade percebida no estudo € o limite em que a lei de cotas impde
quase 30 anos apos sua promulgacédo, praticamente sem alteracdes. A revisao textual a luz de
novas formas de trabalho que levam em conta 0s micros e pequenos empresarios como
potenciais contratantes, demonstra-se ainda como um desafio a ser transposto.

No mesmo sentido, 0 modo como as empresas enxergam a pessoa com deficiéncia
demonstra-se como uma limitacao a pesquisa, haja vista que ainda que tenham se passado quase
trés décadas da adoc¢do acdes afirmativas para a contratacdo de PCDs no Brasil, poucos foram
0S avancos na questdo da equidade de tratamento, ou seja, se o paradigma de enaltecimento da
limitacdo da pessoa ndo mudar, pouco mudara quanto ao assunto pesquisado, o que torna esta
uma limitacdo quanto a tematica trabalho da PCD.

Consistentemente uma oportunidade identificada pelo presente estudo reside a
pluralidade de empresas pesquisadas, sendo que ambas as organiza¢des participantes da
pesquisa pertencem ao mesmo grupo econdmico e ainda que possuam realidades distintas e

independéncia na tomada de decisdo organizacional, h4 uma intencdo de comunizacdo de
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praticas internas, permitindo a aproximacdo de expectativas quanto ao comportamento da
lideranca e o tratamento da pessoa com deficiéncia no ambiente laboral.

Compreende-se que a pluralidade de empresas participarem de um estudo sobre esta
tematica, colaboraria significativamente na compreensdo quanto ao tratamento da pessoa com
deficiéncia no mercado de trabalho, por considerar empresas de diferentes participagdes do
mercado, aproximando-se ou distanciando-se das duas empresas multinacionais, com alto
faturamento e estabelecidas no segmento de atuacéo singular que encontram-se focadas.

Ademais, sugere-se complementarmente que a pesquisa possa abranger um nimero
maior de entrevistados, 0 que permitiria uma abordagem quantitativa, igualmente relevante, em

estudos desta natureza.
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APENDICES

APENDICE 1 — Roteiro de entrevista — Profissionais com deficiéncia

Roteiro de entrevista da Pesquisa “TRABALHO DECENTE: a intersec¢do entre o Objetivo Desenvolvimento
Sustentavel relacionado ao trabalho decente e a lei de cotas para pessoas com deficiéncia na promocéo da inclusao
social” aplicado aos colaboradores enquadrados como PCDs da area Administrativa.

1. No processo de selegdo e acesso a vagas de trabalho quais sdo os principais desafios enfrentados pela pessoa
com deficiéncia?

2. Vocé percebe na empresa distingdo para a contratacdo de pessoas com deficiéncias consideradas leves,
deficiéncia fisica e deficiéncia mental?

3. A empresa possui algum programa de educacdo continuada voltada para a educacédo inclusiva e laboral que
amplie a qualificacdo da pessoa com deficiéncia para o mercado de trabalno? Comente sobre o programa
desenvolvido pela empresa.

As questdes abaixo devem ser respondidas utilizando a escala de valoracdo da resposta, conforme o seu
entendimento quanto a resposta que melhor representa a sua percepcdo quanto ao dia-a-dia na empresa. Devendo
compreender que:

“Discordo totalmente” significa estar mais distante de sua realidade na maioria das vezes; “concordo
totalmente” significa estar mais préximo de sua realidade na maioria das vezes;

“Discordo” ou “Concordo” devera ser respondido sempre que a afirmativa estiver proxima, porém em alguns
€asos.

“Nio concordo, nem discordo” toda vez que a afirmativa ndo fizer parte de sua realidade.

4 — Os gestores da empresa buscam ser inclusivos apds a contratagdo da PCD.

| Discordo totalmente I Discordo I N&o concordo e nem discordo I Concordo I Concordo totalmente |

5 — A empresa investe em acessibilidade nos prédios e dependéncias fisicas.

| Discordo totalmente I Discordo I N&o concordo e nem discordo I Concordo I Concordo totalmente |

6 — A empresa pratica remuneracdo adequada e equitativa para as PCDs.

| Discordo totalmente | Discordo I N&o concordo e nem discordo I Concordo | Concordo totalmente |

7 — A empresa preserva a igualdade de oportunidades para pessoas com deficiéncia.

| Discordo totalmente | Discordo I N&o concordo e nem discordo I Concordo | Concordo totalmente |

8 — Percebo possibilidades de crescimento profissional onde trabalho hoje.

| Discordo totalmente | Discordo I NZo concordo e nem discordo I Concordo | Concordo totalmente |

9 — Beneficios previdenciarios para a pessoa com deficiéncia desestimulam a busca por trabalho.

| Discordo totalmente | Discordo I NZo concordo e nem discordo I Concordo | Concordo totalmente |

10 — O preconceito e a discriminagdo prejudicam a inclusdo da PCD no mercado de trabalho.

| Discordo totalmente | Discordo | Nao concordo e nem discordo | Concordo | Concordo totalmente |
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APENDICE 2 — Roteiro de entrevista — Gestores de Profissionais com Deficiéncia

Roteiro de entrevista da Pesquisa “TRABALHO DECENTE: a intersecgdo entre o Objetivo Desenvolvimento
Sustentavel relacionado ao trabalho decente e a lei de cotas para pessoas com deficiéncia na promocéo da inclusao
social” aplicado aos gestores da area Administrativa.

1. Quais os caminhos utilizados pela empresa para atender ao estabelecido na Lei de Cotas de pessoas com
deficiéncia?

2. No processo de contratacdo de pessoas com deficiéncia quais sdo os principais desafios enfrentados pela
empresa?

3. Dentre os elementos abaixo, quais sdo as maiores dificuldades para a contratacdo de pessoas com deficiéncia?
Explique o que a empresa faz para contornar as barreiras selecionadas.

(a) preconceito e discriminagio;

(b) beneficio previdenciario para a pessoa com deficiéncia;

(c) baixa qualificacio das pessoas com deficiéncia;

(d) acessibilidade aos prédios e dependéncias;

(e) preparo das equipes para incluir a pessoa com deficiéncia no ambiente de trabalho;
4. De que forma ocorre a contratacdo da pessoa com deficiéncia pela empresa? Explique o processo de contratagéo.

5. Na empresa como é a contratagdo de pessoas com deficiéncias consideradas leves, deficiéncia fisica e deficiéncia
mental?

6. No processo de selecdo de profissionais com deficiéncia para compor o quadro de funcionarios da empresa de
que forma as vagas sdo associadas & capacidade para o exercicio das funcdes?

7. A empresa possui algum programa de educacdo continuada voltada para a educagao inclusiva e laboral que
amplie a qualificacdo da pessoa com deficiéncia para o mercado de trabalho? Comente sobre o programa
desenvolvido pela empresa.

8. Como a empresa prepara seus lideres e demais colaboradores para incluir e integrar as pessoas com deficiéncia
a partir de sua chegada ao departamento em que desempenhard suas funcfes?

9. Como a empresa trabalha os aspectos da instabilidade no emprego ou incerteza quanto a continuidade da
atividade em relagéo a pessoa com deficiéncia?

10. Comente como a empresa trabalha os seguintes aspectos em rela¢éo ao trabalho:
(a) remuneragfo do trabalho adequado e equitativo;

(b) assimetrias relacionadas com género e raga;

(c) estabilidade e seguranca no trabalho;

(d) igualdade de oportunidade e tratamento no emprego.
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APENDICE 3 — Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE)
TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO
Prezado (a) Senhor (a)

Eu, Patrick Schneider, aluno do Programa de Pds-Graduagdo em Sustentabilidade da PUC-Campinas, sob a
orientacdo dos professores Marcos Ricardo Rosa Georges e Professora Cibele Roberta Sugahara, venho através
dessa convida-lo (a) a participar da pesquisa oriunda da dissertagio de mestrado intitulada “TRABALHO
DECENTE: a interseccdo entre o Objetivo Desenvolvimento Sustentavel relacionado ao trabalho decente e a lei
de cotas para pessoas com deficiéncia na promogao da inclusdo social”, que esta em desenvolvimento por mim
com a orientagdo dos referidos professores.

Trata-se de uma pesquisa de mestrado que tem como objetivo principal analisar as praticas adotadas por empresas
em relacdo a inclusdo social da pessoa com deficiéncia no mercado de trabalho, a fim de apontar como a lei de
cotas contribui para o objetivo do desenvolvimento sustentavel orientado para o trabalho decente.

O envolvimento no estudo é voluntario, sem dnus profissional ou de qualquer outra natureza, ndo gerando qualquer
vinculo ou remuneracéo pelas informacdes. A sua participagdo nessa pesquisa consiste em conceder uma entrevista
com duracédo aproximada de 40 minutos, que sera gravada e realizada nas dependéncias da empresa, num dia e
horéario combinado previamente entre ambas as partes. O entrevistado tem a liberdade de desistir da entrevista
quando desejar, sem necessidade de qualquer explicacdo, e isso ndo Ihe trara prejuizos de qualquer ordem. A
presente pesquisa apresenta risco minimo ao participante, porém se o participante se sentir constrangido em relacéo
a algumas perguntas da entrevista podera interromper sua participagdo. O instrumento de avaliacédo utilizado segue
as normas éticas e oferece desconfortos minimos aos participantes, como por exemplo, experimentar sensacéo de
cansago durante a entrevista.

Os registros das entrevistas serdo gravados e o pesquisador responsavel se compromete a manté-los arquivados de
forma sigilosa pelo prazo de 5 (cinco) anos, ap6s esse periodo os arquivos serdo destruidos. As informacdes das
entrevistas serdo utilizadas para a realizacéo do presente estudo e em possiveis publicacfes cientificas, preservando
0 nome dos entrevistados e 0 nome das empresas.

Os beneficios da pesquisa envolvem a geracdo de conhecimentos cientificos sobre as praticas adotadas por
empresas em relagdo & inclusdo social da pessoa com deficiéncia no mercado de trabalho, bem como a geracéo de
um panorama sobre como a lei de cotas propicia o trabalho decente.

Para quaisquer ddvidas que surgirem durante a realizacéo da pesquisa ou mesmo depois do seu encerramento, o(a)
Sr (a) podera entrar em contato para esclarecé-las com Patrick Schneider, pesquisador responsavel pela pesquisa,
telefone: (19) 9 9642-7788, e-mail: patrick.verfe@gmail.com.

Questdes de ordem ética podem ser esclarecidas junto ao Comité de Etica em Pesquisa com Seres Humanos da
PUC-Campinas, que analisou e aprovou a pesquisa, funcionamento de segunda a sexta-feira, das 8h as 12h e das
13h as 17h. Telefone (19) 3343-6777. E-mail: comitedeetica@puc-campinas.edu.br. Endereco: Rua Professor
Doutor Euryclides de Jesus Zerbini, 1.516 — Parque Rural Fazenda Santa Candida — CEP 13087-571 - Campinas
- SP.

Patrick Verfe Schneider
Pesquisador responsavel

Eu, , RG n° declaro ter sido
informado e concordo em participar, como voluntario, do projeto de pesquisa acima descrito, recebendo uma copia
deste termo de consentimento na integra.

, de de 20

Assinatura do participante
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PARECER CONSUBSTANCIADO DO CEP

DADOS DO PROJETO DE PESQUISA

Titulo da Pesquisa: TRABALHO DECENTE: a intersec¢@o entre o Objetivo Desenvolvimento Sustentavel
relacionado ao trabalho decente e a lei de cotas para pessoas com deficiéncia na
promocao da inclusao social.

Pesquisador: PATRICK VERFE SCHNEIDER

Area Tematica:

Versao: 2

CAAE: 26269019.2.0000.5481

Instituicdo Proponente: Pontificia Universidade Catolica de Campinas - PUC/ CAMPINAS
Patrocinador Principal: Financiamento Proprio

DADOS DO PARECER

Nimero do Parecer: 3.812.589

Apresentacao do Projeto:

A agenda 2030 das Organizagéo das Nagdes Unidas (ONU), assinada no ano de 2015, traz em seu Objetivo
de Desenvolvimento Sustentavel (ODS) numero 08 a busca por “trabalho decente e crescimento
econdmico”, delimitando o objetivo como sendo uma busca por “promover o crescimento econdmico
sustentado, inclusivo e sustentavel, emprego pleno e produtivo e trabalho decente para todas e todos”. As
metas e indicadores definidos em cada ODS, carregam em si o condao de desafiar os paises signatarios da
agenda a promoverem a evolugéo social rumo ao fechamento de lacunas existentes que prejudicam a
sustentabilidade em diversas dimensdes.

Assim, a meta nimero 8.5 estabelece como objetivo alcangar o emprego pleno e produtivo e trabalho
decente para, dentre outros atores sociais, a pessoa com deficiéncia, perseguindo uma remuneragéo igual
para trabalhos de igual valor. Frente a este imperativo, busca-se analisar as praticas adotadas por empresas
em relagéo a inclusao social da pessoa com deficiéncia no mercado de trabalho a fim de apontar como a lei
de cotas contribui para o objetivo do desenvolvimento sustentavel orientado para o trabalho decente.Embora
tenha sido garantido o acesso ao trabalho, a legislagédo vigente ainda se encontra muito distante de seu
objetivo principal: promover a inclusao social da pessoa com deficiéncia.

Objetivo da Pesquisa:
Busca-se investigar sobre a insergao da pessoa com deficiéncia no mercado de trabalho e como os

Enderego: Rua Professor Doutor Euryclides de Jesus Zerbini, 1516

Bairro: Pargue Rural Fazenda Santa Candida CEP: 13.087-571
UF: SP Municipio: CAMPINAS
Telefone: (19)3343-6777 Fax: (19)3343-6777 E-mail: comitedeetica@puc-campinas.edu.br
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mecanismos de geracao de cotas contribuem neste processo, concretizando o acesso ao trabalho a
pessoas que durante muito tempo estiveram totalmente a margem da

fungéo laboral.

Pretende-se analisar as praticas adotadas por empresas em relagao a inclusdo social da pessoa com
deficiéncia no mercado de trabalho a fim de apontar como a lei de cotas contribui para o objetivo do
desenvolvimento sustentavel orientado para o trabalho decente.

Avaliacdo dos Riscos e Beneficios:

Riscos:

A presente pesquisa apresenta risco minimo ao participante, porém se o participante se sentir constrangido
em relagdo a algumas perguntas da entrevista podera interromper sua participagao.

O instrumento de avaliagao utilizado segue as normas éticas e oferece desconfortos minimos aos
participantes, como por exemplo, experimentar sensacdo de cansago durante a entrevista.

Os registros das entrevistas serdao gravados e o pesquisador responsavel se compromete a manté-los
arquivados correndo riscos minimos de perda da informagéao.

As informacgdes serdo utilizadas apenas para os fins de realizagao do presente estudo e todos os resultados
serao guardados de forma confidencial e sigilosa por cinco anos, em poder do pesquisador responsavel.

Beneficios:

Os beneficios da pesquisa envolvem a gerac¢éo de conhecimentos cientificos sobre as praticas adotadas por
empresas em relagdo a inclusao social da pessoa com deficiéncia no mercado de trabalho, bem como a
geracao de um panorama sobre como a lei de cotas propicia o trabalho decente.

Comentarios e Consideragdes sobre a Pesquisa:

Critérios de inclusao dos Participantes:

Grupo A:

Ser gestor da empresa | com contrato de trabalho ativo até a data da entrevista;

Ser gestor da empresa I o contrato de trabalho ativo até a data da entrevista;
Ser gestor imediato de pessoas com deficiéncia nas empresas [ I o
Grupo B:

Pessoa com deficiéncia que trabalha na empresa N;

Pessoa com deficiéncia que trabalha na empresa || NG ;

Ser maior de idade e possuir capacidade de auto representagao;

Endereco: Rua Professor Doutor Euryclides de Jesus Zerbini, 1516

Bairro: Pargue Rural Fazenda Santa Candida CEP: 13.087-571
UF: SP Municipio: CAMPINAS
Telefone: (19)3343-6777 Fax: (19)3343-6777 E-mail: comitedeetica@puc-campinas.edu.br
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Ter o contrato de trabalho ativo em uma das duas empresas até a data da entrevista;
Possuir qualquer tipo de deficiéncia fisica, intelectual ou multipla.

Critérios de Excluséo:

Critérios de exclusao dos Participantes:

Grupo A:

* Nao ter assinado o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido;

+ Nao ser gestor da empresa [N

+ Nao ser gestor da empresa [ G
Grupo B:

+ Ndo ser uma pessoa com deficiéncia com contrato ativo na empresa | I
+ Nao ser uma pessoa com deficiéncia com contrato ativo na empresa || NG
« Ser menor de idade ou nao ter capacidade de auto representagao.

Consideracdes sobre os Termos de apresentacéo obrigatéria:

A pesquisa sera qualitativa.

Apresenta folha de rosto contendo informagoes obrigatorias.

Serao feitas 8 entrevistas com os participantes do grupo A incluidos;

Serao feitas 12 entrevistas com os participantes do grupo B incluidos;

Apresenta a carta convite assinada pelo representante da Instituigéo;

Apresenta carta convite assinada pelo responsavel, autorizando a participacéo dos gestores da Instituicao;

Recomendacodes:

Nao ha.

Todos os itens solicitados foram devidamente atendidos.

Conclusbes ou Pendéncias e Lista de Inadequacdes:

Todos os itens solicitados no parecer anterior do CEP, foram devidamente atendidos pelo pesquisador.
Desta forma, consideramos o projeto "aprovado”.

Consideracdes Finais a critério do CEP:

Dessa forma, e considerando a Resolugdo CNS n°. 466/12, Resolugdo CNS n° 510/16, Norma

Operacional 001/13 e outras Resolugdes vigentes, e, ainda que a documentacao apresentada atende ao
solicitado, emitiu-se o parecer para o presente projeto: Aprovado.

Conforme a Resolugdo CNS n°. 466/12, Resolugdo CNS n° 510/16, Norma Operacional 001/13 e outras
Resolugbes vigentes, & atribuicdo do CEP “acompanhar o desenvolvimento dos projetos, por

Endereco: Rua Professor Doutor Euryclides de Jesus Zerbini, 1516

Bairro: Parque Rural Fazenda Santa Candida CEP: 13.087-571
UF: SP Municipio: CAMPINAS
Telefone: (19)3343-6777 Fax: (19)3343-6777 E-mail: comitedeetica@puc-campinas.edu.br

Pégina 03 de 05



& PU

o’

~3]

CAMPFINAS

FLNHE AN R R

PONTIFICIA UNIVERSIDADE
— CATOLICA DE CAMPINAS -

Continuagéo do Parecer: 3.812.589

PUC/ CAMPINAS

Q8o

mo

meio de relatérios semestrais dos pesquisadores e de outras estratégias de monitoramento, de acordo com

o risco inerente a pesquisa”. Por isso o/a pesquisador/a responsavel devera encaminhar para o CEP PUC-

Campinas os Relatérios Parciais a cada seis meses e o Relatério Final de seu projeto, até 30 dias apbs o

seu término.

Este parecer foi elaborado baseado nos documentos abaixo relacionados:

Investigador

Tipo Documento Arquivo Postagem Autor Situacao
Informagdes Basicas|PB_INFORMAGCOES_BASICAS_DO_P | 17/12/2019 Aceito
do Projeto ROJETO_1456636.pdf 19:16:07
TCLE / Termos de | TCLE_Patrick.docx 17/12/2019 |PATRICK VERFE Aceito
Assentimento / 19:16:34 | SCHNEIDER
Justificativa de
Auséncia
Outros gestoresroteiro.docx 12/11/2019 | PATRICK VERFE Aceito
18:14:57 | SCHNEIDER

QOutros pedroteiro.docx 12/11/2019 | PATRICK VERFE Aceito
18:14:02 | SCHNEIDER

Qutros protocolo.pdf 11/11/2019 | PATRICK VERFE Aceito
17:29:41 | SCHNEIDER

Qutros custos.pdf 11/11/2019 |PATRICK VERFE Aceito
17:28:46 | SCHNEIDER

Qutros Cartaconvitell.pdf 11/11/2019 |PATRICK VERFE Aceito
17:26:20 | SCHNEIDER

Outros Cartaconvite.pdf 11/11/2019 | PATRICK VERFE Aceito
17:25:20 |SCHNEIDER

Declaragao de Infraestrutura.pdf 11/11/2019 | PATRICK VERFE Aceito

Instituicdo e 17:23:53 |SCHNEIDER

| Infraestrutura

Cronograma Cronograma.pdf 11/11/2019 | PATRICK VERFE Aceito
17:23:39 | SCHNEIDER

Folha de Rosto FolhadeRostoSchneider.pdf 04/11/2019 |PATRICK VERFE Aceito
21:14:34 |SCHNEIDER

Projeto Detalhado / |projeto_comite_etica.docx 20/10/2019 |PATRICK VERFE Aceito

Brochura 20:49:44 |SCHNEIDER

Situacao do Parecer:
Aprovado

Necessita Apreciagao da CONEP:

Nao

Endereco:

Bairro: Pargue Rural Fazenda Santa Céandida
Municipio:

UF: SP

Telefone: (19)3343-6777

Rua Professor Doutor Euryclides de Jesus Zerbini, 1516

CEP: 13.087-571
CAMPINAS

Fax: (19)3343-6777 E-mail:

comitedeetica@puc-campinas.edu.br
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CAMPINAS, 28 de Janeiro de 2020

Assinado por:
Mario Edvin Greters
(Coordenador(a))

Endereco: Rua Professor Doutor Euryclides de Jesus Zerbini, 1516
Bairro: Parque Rural Fazenda Santa Candida CEP: 13.087-571
UF: SP Municipio: CAMPINAS

Telefone: (19)3343-6777 Fax: (19)3343-6777 E-mail: comitedeetica@puc-campinas.edu.br
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