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RESUMO

O presente estudo tem como objetivo analisar a efetividade das politicas e praticas de gestdo
desenvolvidas por uma Instituicdo de Ensino Superior (IES) localizada na cidade de Sao Paulo,
no sentido de promover a diversidade e as a¢des inclusivas em seu ambiente de trabalho, através
de um programa de inclusao profissional para Pessoas com Deficiéncia (PcDs), realizado em
parceria com duas entidades que realizam projetos de qualificacdo de PcDs. Na revisao teorica,
foram abordadas perspectivas relacionadas a educacdo e formacédo profissional de PcDs e as
iniciativas de gestdo da diversidade nas organizac@es, além da analise dos processos dialéticos
de inclusdo/exclusao presentes nos mecanismos legais voltados a garantia dos direitos de acesso
deste publico ao mercado de trabalho. No estudo de caso sobre o programa de incluséo,
convencionou-se a realizacdo de uma pesquisa descritiva qualitativa e quantitativa, buscando a
compreensdo do fendmeno como um todo, em sua complexidade. Como instrumento de coleta
de dados, foram utilizados questionarios estruturados, como forma de mediar a comunicacgéo
entre a pesquisadora e seis funcionarios PcDs que trabalham atualmente na instituicdo, visando
obter informacdes sobre a experiéncia pessoal destes sujeitos com relacdo as condi¢cdes de
trabalho oferecidas pela universidade para este publico especifico de funcionarios. Além disso,
foram realizadas entrevistas semiestruturadas com uma amostra de trés sujeitos, que auxiliaram
na implantacdo do projeto na IES, a saber: o gestor imediato da pessoa com deficiéncia e dois
representantes das instituicdes de qualificacdo profissional citadas anteriormente. Desta forma,
buscou-se investigar se tais politicas e praticas de gestdo da diversidade realizadas pela
universidade proporcionam uma verdadeira inclusdo social aos individuos, com identificagao
de suas necessidades. Os resultados obtidos indicam que apesar da percepcgdo
predominantemente positiva das PcDs sobre o projeto de inclusdo, as barreiras arquiteténicas e
de comunicacdo ainda se fazem presentes em diversos momentos na universidade; faz-se
necessaria também a adequacdo da funcdo profissional as possibilidades de atuacdo do
individuo, contribuindo para a melhoria na qualidade de vida no trabalho (QVT) destes

profissionais.

Palavras-Chave: Pessoa com Deficiéncia; PcD; Inclusdo; Mercado de trabalho; Lei de
Cotas; Gestao da Diversidade.
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1 INTRODUCAO

O fendmeno da insercdo de Pessoas com Deficiéncia (PcDs) no mercado de trabalho é
um tema que tem suscitado diversas discussdes na sociedade atualmente, especialmente quando
se consideram os avancos ocorridos na legislacao brasileira nos Gltimos trinta anos, no sentido

de proteger e promover os direitos destes individuos.

De acordo com a Cartilha do Censo Demogréafico de 2010 do Instituto Brasileiro de
Geografia e Estatistica (IBGE), que dispde sobre as pessoas com deficiéncia no pais, existem
diversas leis que asseguram seus direitos a condi¢bes dignas de trabalho. A Declaracédo
Universal dos Direitos Humanos (aprovada em 1948 em Assembleia Geral da ONU) expressa,
em seu Artigo 23°, que: “toda pessoa tem direito ao trabalho, a livre escolha do seu trabalho e
a condigdes equitativas e satisfatdrias de trabalho e a prote¢do contra o desemprego” (ONU,
2009, p. 12).

Por sua vez, a Constituicdo Federal do Brasil, em seu Artigo 7°, proibe a discriminacao
na remuneracao e nos critérios de admissdo dos trabalhadores com deficiéncia. Além disso, o
Artigo 27° da Convencao sobre os Direitos da Pessoa com Deficiéncia dispde sobre “o direito
a oportunidade de se manter com um trabalho de sua livre escolha ou aceitacdo no mercado
laboral, em ambiente de trabalho que seja aberto, inclusivo e acessivel a pessoas com
deficiéncia” (BRASIL, 2010, p. 53).

Um dos maiores avancos com relacdo a garantia dos direitos do trabalhador com
deficiéncia ocorreu a partir da criagdo da Lei n° 8.213/91 (a chamada “Lei de Cotas”), que
estabelece em seu Artigo 93° a obrigatoriedade de organizacbes publicas e privadas a
reservarem um percentual de 2% (dois por cento) a 5% (cinco por cento) dos seus cargos a
pessoas com deficiéncia.

De acordo com a Secretaria Nacional de Promocdo dos Direitos da Pessoa com
Deficiéncia (2012), a porcentagem a ser preenchida depende do nimero total de empregados
que a organizagdo possui, na seguinte proporcao:

a— empresas com até 200 funcionarios: 2%;
b— de 201 a 500 funcionarios: 3%;

c—de 501 a 1.000 funcionarios: 4%:;
d— de 1.001 em diante: 5%.
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A inclusdo da PcD no sistema de cotas depende do comprometimento funcional
ocasionado pela deficiéncia, considerando que a Politica Nacional para a Integracéo da Pessoa
Portadora de Deficiéncia define o termo da seguinte forma: “toda perda ou anormalidade de
uma estrutura ou funcdo psicolégica, fisioldgica ou anatbmica que gere incapacidade para o
desempenho de atividades, dentro do padrao considerado normal para o ser humano” (BRASIL,
2013, p. 238). Uma perspectiva, portanto, voltada para o modelo médico e para a normatizagéo
dos sujeitos, que evidencia limitagdes pessoais e desconsidera a dimensdo social das
deficiéncias, contribuindo para a segregacdo dos sujeitos, questdo que sera discutida com

maiores detalhes adiante.

Para garantir o cumprimento da Lei de Cotas nas organizacdes, a fiscalizacdo € realizada
pelo Ministério do Trabalho e Emprego (MTE), através das Superintendéncias Regionais do
Trabalho, as quais atuam em parceria com o Ministério Publico do Trabalho para firmar termos
de compromisso com as organizacbes e orientar empresarios, autoridades publicas e
organizacbes ndo governamentais sobre a implementacdo desta politica social em seus
respectivos ambitos de atuacdo. O ndo cumprimento da legislacdo pode resultar em multas, e,
caso a empresa ndo realize a adequacdo a lei no prazo determinado, iniciam-se processos
judiciais (BRASIL, 2007).

Apesar das acdes afirmativas citadas anteriormente, as quais foram implantadas por
meio de politicas publicas impulsionadas por reivindicacdes de diversos movimentos sociais na
area das deficiéncias - principalmente ap6s a promulgacdo da Constituicdo Federal de 1988,
periodo em que se observou o inicio de uma abertura politica no Brasil, tendo como
consequéncia avancos significativos na promocdo de direitos humanos -, a realidade do
mercado de trabalho mostra que a criacdo de uma Lei de Cotas ndo garante a participacao
efetiva de pessoas com deficiéncia neste &mbito. Quando se contextualiza este fendmeno em
uma dimensdo mais ampla, é possivel perceber que a sociedade em geral ainda se encontra

pouco preparada para lidar com a diversidade de formas de existir em seu amago.

Para compreender a situacdo da inclusdo de pessoas com deficiéncia no mundo do
trabalho, € necessario considerar que, de acordo com os dados obtidos pelo Censo do IBGE de
2010, 23,9% da populagédo brasileira apresenta algum tipo de deficiéncia, seja ela visual,
auditiva, motora ou intelectual; deste numero, aproximadamente 44 milhdes de pessoas estdo
em idade produtiva, ou seja, individuos a partir de 10 anos de idade, que estariam aptos a exercer

algum tipo de atividade econémica (SNPD, 2012).
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A participacdo efetiva destes individuos no mercado de trabalho ainda é pouco
expressiva, visto que existem aproximadamente 20 milhdes de pessoas com deficiéncia que
exercem algum tipo de ocupacdo. Do total de trabalhadores com deficiéncia, verifica-se a
predominancia dos classificados com deficiéncia fisica (54,47%), seguida dos auditivos
(22,49%), visuais (5,79%), intelectuais (5,10%) e deficiéncias multiplas (1,26%).

A partir da porcentagem apresentada acima, nota-se que a desigualdade na insercdo de
PcDs no mercado se aplica também aos tipos de deficiéncia, com notavel exclusdo dos
individuos que apresentam comprometimentos intelectuais e multiplas deficiéncias, pela

complexidade envolvida nos mecanismos de incluséo que se fazem necessarios nestes casos.

Ademais, grande parte destes individuos concentra-se em ocupagdes precarias e em sua
maioria informais (trabalhando sem carteira assinada ou de forma ndo remunerada), privados
do acesso ao sistema de seguridade social; infere-se isto através dos dados fornecidos pelo
Ministério do Trabalho e Emprego (por meio da Relagdo Anual de Informagfes Sociais
[RAIS]): em 2010, aproximadamente 44 milhdes de vinculos formais registrados, dentre o0s
quais apenas 306.013 foram exercidos por trabalhadores com deficiéncia — isto é, apenas 0,7%
do total (IBGE, 2010).

A Convengdo Internacional sobre os Direitos Das Pessoas com Deficiéncia, idealizada
pela ONU em 2006 e incorporada a legislacdo brasileira em 2008, estabeleceu parametros para
a formulacdo de politicas e a¢cdes voltadas a populacdo que apresenta algum tipo de deficiéncia,
definindo-a em seu artigo como pessoas que “apresentam impedimentos de natureza fisica,
intelectual ou sensorial, impedimentos os quais, em interacdo com diversas barreiras, podem
obstruir sua participacao plena e efetiva na sociedade com as demais pessoas” (BRASIL, 2010,
p. 25).

Tal concepcdo de deficiéncia, em oposi¢do a citada anteriormente, fornece uma nova
forma de pensar a inclusdo e as politicas de acessibilidade para PcDs, pois ressalta que nédo é
somente o limite individual que determina a deficiéncia, mas principalmente as barreiras fisicas
e sociais que existem em nosso mundo, e que impedem o pleno desenvolvimento psicossocial
destes individuos; ou seja, a limitacdo esta para além do individuo, na interacdo dele com o
meio em que se insere. Desta forma, a minimizacgao destas barreiras proporcionaria uma maior
insercdo das pessoas com deficiéncia a sociedade, bem como a dissolugdo do preconceito e da

discriminacao.
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Esta visdo esta ligada ao conceito de acessibilidade, que segundo Vivarta,

envolve a eliminacdo das barreiras fisicas, de comunicacdo e atitudinais. As
primeiras dizem respeito as barreiras arquitetdbnicas e de mobiliarios, que
dificultam a mobilidade destas pessoas. As barreiras de comunicacao sao aquelas
que impedem uma plena comunicacao interpessoal, escrita e virtual. Enquanto as
barreiras atitudinais se referem aos valores e concepgdes sobre a deficiéncia, que
associam-se a discriminacdo, ao preconceito, aos estigmas e estereGtipos.
(VIVARTA, 2003, apud CARVALHO-FREITAS et al. 2010, p. 266)

As barreiras atitudinais citadas acima estéo relacionadas a falta de informacao sobre as
deficiéncias, o que contribui para crencas sobre a incapacidade destes individuos
corresponderem ao ritmo imposto pela produtividade, o que gera uma resisténcia por parte das

empresas a absorverem este tipo de méo de obra.

De acordo com Vieira, C., Vieira, P. e Francischetti (2015, p. 353), a representacao
social das pessoas com deficiéncia ainda costuma relaciona-las a “incompletude, incapacidade,
dependéncia e patologia”, o que limita as oportunidades de desenvolverem sua autonomia e de
atuarem de forma independente no mundo. Segundo as autoras, o desconhecimento leva
algumas pessoas a entenderem que por apresentarem limitagdes fisicas, cognitivas ou

sensoriais, as pessoas com deficiéncia apresentariam também “restrigdes emocionais, afetivas,

sexuais, laborais e sociais”.

Em seu artigo, os autores Caetano, Camargo e Lofiego (2014) realizam uma discussao
sobre a idealizacdo social de homem, que tem como consequéncia uma légica de estranhamento
com relacdo ao que foge da regra e do padrao considerado “normal”, chegando até mesmo a
“desumanizagio” daquele que ndo se enquadra. Com isso, 0s autores concluem que quanto mais
rigidos os ideais e valores pregados pela sociedade, maior o numero de excluidos que esta

produz.

No mundo do trabalho, a valorizacdo de determinadas caracteristicas e competéncias
que 0s sujeitos devem possuir acaba por reproduzir essa légica de estranhamento e
marginalizacdo. Na pesquisa realizada por Violante e Leite (2011, p. 89), observou-se que as
empresas priorizavam contratar individuos cujas deficiéncias “ndo exigiam grandes
transformagfes estruturais no ambiente de trabalho”, ou seja, estas organizagoes
disponibilizavam vagas para PcDs com o Unico intuito de evitar as multas por descumprimento
da lei, buscando preencher a cota com individuos que ndo apresentassem limitagdes
significativas — 0 que ndo exigiria grandes modificagOes estruturais no ambiente de trabalho ou
na tarefa desempenhada, além de ndo demandar um alto grau de acompanhamento, treinamento

e, principalmente, empenho da equipe para se adaptar ao individuo com deficiéncia. Os
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individuos deveriam se adaptar as condigdes oferecidas pela empresa, e caso isso ndo ocorresse,

eram excluidos.

Tanaka e Manzini (2005) asseveram que contratar uma pessoa com deficiéncia apenas
para cumprir a Lei de Cotas, sem remover barreiras que facilitem o acesso dessa pessoa, apenas
contribui para aumentar o preconceito de que ela ndo possui competéncia laboral, o que se torna
um dos maiores obstaculos para a incluséo social destes individuos — que se transformam em
um verdadeiro “fardo” para as organizagdes, pelo fato de necessitarem cumprir a legislacéo,

mas ndo conseguirem desenvolver um ambiente produtivo e saudavel para este colaborador.

Podemos considerar o trabalho como atividade fundamental ao processo de
transformacéo da realidade, que se desenvolve no contexto das relac6es sociais de producéo e
possibilita o desenvolvimento de uma identidade pessoal e social para o sujeito. A exclusao de
alguns individuos (as “minorias sociais”) deste contexto de atuacdo acaba por limitar seu
desenvolvimento social, cultural e psiquico, resultando em alienacdo e sentimento de
impoténcia, frente a incapacidade de produzir e contribuir ativamente para a tomada de decisdes
coletivas (ARANHA, 2007).

Desta forma, diante da importancia social do trabalho para o sujeito, especialmente com
relacdo a pessoa com deficiéncia — que pode encontrar em uma efetiva inser¢do no mercado a
possibilidade de romper com a posicao de estigmatizado e desacreditado socialmente, além de
encontrar na remuneracdo financeira, decorrente das atividades laborais, uma forma de alcancar
maior independéncia e autonomia—, 0 presente trabalho propGe-se a identificar as acoes efetivas
de uma instituicdo de ensino superior, no sentido de promover a inclusdo de pessoas com

deficiéncia em seu quadro de funcionarios e na comunidade universitaria como um todo.

Para isto, é fundamental compreender ndo apenas o cumprimento e adesdo por parte da
organizacao a Lei de Cotas, mas principalmente, investigar se quando isto ocorre, a acao tem
como finalidade proporcionar uma verdadeira inclusdo social aos individuos, ou seja, se a
empresa se dispde a identificar as necessidades do individuo com deficiéncia, respondendo a
elas atraves do desenvolvimento e implantacdo de um sistema de suporte que proporcione a
realizacdo de um trabalho ndo apenas motivador, mas também originador de aprendizado,

independéncia e autonomia para essas pessoas.

Em contrapartida, torna-se fundamental analisar se as acdes empreendidas pela

organizacéo de incluséo de PcDs estariam voltadas exclusivamente para o cumprimento da lei,
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ndo existindo nenhuma preocupacdo em promover transformacoes fisicas, sociais e de atitudes

no ambiente para ajudar a incorporar efetivamente estes individuos a sua forca de trabalho.

As discussdes acerca deste tema permanecem pouco desenvolvidas no ambito da
Psicologia, especialmente no que concerne a visdo da Psicologia Organizacional e do Trabalho,
uma area que tem muito a contribuir para o desenvolvimento de politicas e praticas de gestéo
inclusiva no ambiente das organizacdes, sem negligenciar a dimensdo subjetiva que envolve o
desenvolvimento pessoal e profissional do colaborador, buscando incentivar em suas acgoes, a

promocdo da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) de profissionais com deficiéncia.

Os autores Mourdo, Sampaio e Duarte (2012), por sua vez, destacam a importancia de
se discutir amplamente sobre este tema no meio académico, possibilitando desvelar as
dificuldades e potencialidades da inclusdo dessas pessoas no contexto das empresas — como
forma de promover reflexdes acerca da valorizacdo da diversidade e sobre como a insercdo de
pessoas com deficiéncia no mundo do trabalho pode promover a constru¢cdo de uma ordem

social mais harmoniosa e justa.
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2 FORMACAO E CAPACITACAO PROFISSIONAL DE PcDs: A
IMPORTANCIA DA EDUCACAO INCLUSIVA

Um dos principais entraves a inclusdo e permanéncia de pessoas com deficiéncia no
mercado de trabalho relaciona-se a inconsisténcia na formacdo e qualificacdo profissional
oferecida a este publico. Segundo Vieira, C., Vieira, P. e Francischetti (2015), um dos
argumentos ainda muito utilizados por gestores e empresarios para os baixos salarios e ressalvas
a contratacdo de pessoas com deficiéncia, seria a baixa qualificacdo destes individuos para o
mercado de trabalho, o que segundo eles, dificultaria a contratacdo de profissionais capacitados

para desempenhar as funcbes necessarias a organizacao.

De fato, essa formacdo no Brasil ocorreu majoritariamente através de programas
desenvolvidos por oficinas pedagdgicas de instituicdes de ensino especial. Segundo Glat et al.
(1998 apud TANAKA; MANZINI, 2005), a histéria da educacao profissional da pessoa com
deficiéncia no pais foi marcada por um viés assistencialista e de segregacdo, com objetivo

exclusivamente terapéutico, algo que se observa em algumas instituicdes até os dias atuais.

Segundo o autor, as criticas existentes sobre os procedimentos utilizados por tais
instituicGes de Educacdo Especial em seus programas de capacitacdo profissional, relacionam-
se as atividades ensinadas (por exemplo, artesanato, panificacdo e marcenaria), as quais seriam
selecionadas mais em funcdo de recursos disponiveis, obtidos através de parcerias com
patrocinadores, do que da real demanda do mercado de trabalho, o que ndo contribui para
efetivamente qualificar essa populacdo (TANAKA; MANZINI, 2005).

A realizacao de atividades padronizadas e repetitivas nas chamadas “oficinas protegidas
de trabalho” (muito populares nas décadas de 60 e 70 no Brasil), as quais se desenvolviam em
ambientes isolados socialmente, ocasionavam a institucionalizacdo destes sujeitos, por
ocorrerem de forma descontextualizada das exigéncias do mercado, dificultando a contratacédo
da pessoa com deficiéncia para além deste ambiente preservado e, consequentemente,

aprofundando sua vivéncia de excluséo.

Embora existam, até os dias de hoje, muitas instituices de Educacdo Especial que
promovem atividades voltadas exclusivamente para 0 &mbito terapéutico, deve-se considerar
que ocorreram avangos significativos nas discussbes acerca da importancia da incluséo

educacional de pessoas com deficiéncias nos ultimos anos.
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A insercdo de PcDs nas escolas regulares € vista como um dos primeiros e mais
importantes passos para a insercdo efetiva destes individuos no mundo do trabalho e na
sociedade em geral, pois constitui uma das principais formas de rompimento com a pratica
excludente das chamadas escolas e classes “especiais”, que segregavam os alunos com
deficiéncia em ambientes separados dos demais alunos nas escolas, 0 que apenas contribuia

para perpetuar os estigmas e atos discriminatorios direcionados a estes jovens.

A partir da Declaragdo de Salamanca (elaborada em 1994, durante a Conferéncia
Mundial sobre Educagédo Especial, realizada na Espanha), a qual discorre sobre a importancia
da escola regular no acolhimento de criancas, adolescentes e adultos com necessidades
educativas especiais, incentivou-se a criacao e implantacdo de programas de educacdo capazes
de atender com eficiéncia tais necessidades; governantes de todo o mundo e organizacdes
sociais presentes na Conferéncia comprometeram-se com um projeto de educacdo néo
discriminatorio e inclusivo para todos os individuos, “independentemente de suas condigdes

fisicas, intelectuais, sociais, emocionais, linguisticas ou outras” (BRASIL, 1994, p. 3).

O Brasil foi um dos paises signatarios da declaracédo, porém, € possivel perceber que até
os dias de hoje, enfrenta muitos obstaculos para realizar um processo de incluséo educacional

concreto e compativel com os principios abordados pelo documento em questao.

No mesmo ano em que a Declaracdo de Salamanca foi promulgada (1994), o Brasil
publicou um documento chamado Politica Nacional de Educacdo Especial, que se posicionava
na contramao das discussoes pela inclusdo que ocorriam em ambito mundial. Este documento
priorizava 0 modelo clinico de deficiéncia, mantendo a estrutura excludente das escolas e
classes especiais como modalidades de atendimento em Educacdo Especial, e condicionando o
acesso as classes comuns de ensino regular aos individuos que “(...) possuem condi¢des de
acompanhar e desenvolver as atividades curriculares programadas do ensino comum, no mesmo

ritmo que os alunos ditos normais” (BRASIL, 2008, p. 8).

Tal ideia fornece uma clara no¢do sobre os principios que nortearam as politicas
educacionais no Brasil, mostrando que por muitos anos foram utilizados critérios
discriminatorios e exigéncias de desempenho para o acesso e permanéncia dos alunos no ensino
regular, contrariando um dos principios fundamentais da escola inclusiva, que segundo Aranha
(2004), “¢ aquela que garante a qualidade de ensino educacional a cada um de seus alunos,
reconhecendo e respeitando a diversidade e respondendo a cada um de acordo com suas
potencialidades e necessidades” (ARANHA, 2004, p. 8).
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De forma a garantir a universalizacdo da educacdo e transformar a escola publica em
um espaco inclusivo para todos, surge, em 1996, a Lei de Diretrizes e Bases da Educacao
Nacional (Lei n°. 9.394/96), que em seu Artigo 58, propde pensar a Educacdo Especial como
uma “(...) modalidade de educacdo escolar, oferecida preferencialmente na rede regular de
ensino, para educandos portadores de necessidades especiais” (BRASIL, 2015, p. 34). Ou seja,
0 advento da LDB representou um avanco com relacdo a este publico, na medida em que o foco
no atendimento clinico e, consequentemente, na segregacdo dos alunos com deficiéncia em
instituicdes e classes especiais, foi substituido por uma ampliagdo no acesso e na integragdo
dessas pessoas a rede regular de ensino.

Contudo, a simples colocacdo de pessoas com deficiéncia nas escolas publicas ndo é
suficiente para configurar uma inclusdo de fato, principalmente se ndo forem concedidas as
condigdes de acessibilidade para que este individuo desenvolva um processo de aprendizagem
satisfatorio e compativel com suas necessidades. Para tanto, € necessaria uma radical
reestruturacdo do sistema educacional, com transformacdes no curriculo obrigatério e na

formacdo inicial e continuada dos professores, para o atendimento deste publico especifico.

Neste contexto, destaca-se a necessidade do aperfeicoamento de politicas de Educacéao
Especial e qualificacdo profissional voltadas para este publico, visando direciona-las no sentido
da promocdo do acesso e permanéncia das pessoas com deficiéncia nas escolas de educacao
regular, de forma que essa inclusdo reverbere em outros contextos sociais, como o mercado de
trabalho. Novas formas de pensar a educacgéo estdo sendo difundidas nesse sentido, e entre elas,
encontra-se o conceito de Educagéo Integral.

A valorizacdo de uma concepc¢do de Educacdo Integral, que compreende o
desenvolvimento pleno dos individuos, em todas as dimens@es que o integram — intelectual,
fisica, afetiva, social e simbdlica — como um direito comum a pessoas que apresentam ou nao
deficiéncias, apresenta-se como uma perspectiva promissora para o desenvolvimento da

educacdo inclusiva no Brasil.

De acordo com as autoras Goulart e Costa (2016), a Educacéo Integral considera que o
processo educativo ocorre em todas essas dimensdes, ndo se restringindo a escolarizacao
tradicional e ao conhecimento académico — visto que, muitas vezes, o ambiente académico ndo
representa a realidade desafiadora que a pessoa com deficiéncia encontrara na sociedade. Logo,
a escola inclusiva e integral se adapta as necessidades dos alunos ao invés de molda-los aos

modelos educacionais pré-estabelecido, respeitando o ritmo de aprendizagem de cada um.
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A proposta de Educacdo Integral surge, portanto, como forma de conscientizar a
sociedade sobre a responsabilidade coletiva na educacédo de criancas, adolescentes e adultos,
com ou sem deficiéncias, buscando fortalecé-los para o enfrentamento de situacdes com as

quais eles ainda ndo entraram em contato.

Com relacdo a educacdo profissionalizante, esta deve proporcionar uma efetiva

empregabilidade para o individuo com deficiéncia, sendo responsavel por desenvolver:

(...) competéncias e habilidades para permitam um aprendizado continuo e adaptado
as necessidades e limitacdes dos sujeitos, dominio de novas tecnologias como 0 uso
da informatica, da comunicacéo virtual, como estratégias para o desenvolvimento de
acles necessarias ao mundo do trabalho (HENSEL, 2009, p. 22).

Sassaki (2005 apud HENSEL, 2009, p. 11) postula que “a empregabilidade nio resulta
apenas do esforco individual da pessoa com deficiéncia, que procuraria ser mais qualificada
através de cursos de capacitagdo profissional”. Com isso, 0 autor se opGe a justificativa utilizada
por gestores para a ndo contratacdo de PcDs, observando que os obstaculos inerentes a insercéo
de pessoas com deficiéncia nas organizacBes nao sdo responsabilidade exclusiva destes
individuos pela “baixa qualifica¢ao profissional”, mas sdo resultado de uma omissio coletiva
no dominio publico, necessitando de mudancgas de atitude por parte de “familiares, potenciais

empregadores, instrutores de escolas profissionalizantes” e demais atores sociais.

As autoras Abreu e Marques (2007) atentam sobre a “corresponsabilidade entre a pessoa
com deficiéncia e a empresa para o sucesso do processo inclusivo”, ou seja, ndo apenas o
individuo com deficiéncia deve buscar constantemente aprimorar suas habilidades profissionais
e se qualificar para exercer a funcdo para a qual foi contratado, como também a empresa deve
se engajar em promover uma mudanca na cultura organizacional, visando o acolhimento a
diversidade em seu ambiente de trabalho e o rompimento com uma posicéo de assistencialismo,
“valorizando a pessoa acima de sua condigdo” (ABREU; MARQUES, 2007, p. 1).

A partir de tais reflexdes, pode-se dizer que a insercdo da pessoa com deficiéncia no
mercado de trabalho é atravessada por diversos fatores, que dizem respeito ndo s6 a questdes
pessoais ligadas as deficiéncias de cada um, mas principalmente ao papel imprescindivel da
sociedade, no sentido de desenvolver agdes que respondam as suas necessidades, respeitando
as diferencas e valorizando a diversidade humana, em um engajamento constante para abolir as

barreiras fisicas e simbolicas que impedem a livre expressdo destes individuos.
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3 EXCLUSAO OU INCLUSAO PERVERSA? UMA ANALISE DA LEI DE
COTAS

O cenario contemporaneo do mundo trabalho, em que cada vez mais se buscam
profissionais de exceléncia e alto desempenho, exigindo-se niveis avancados de escolaridade,
profissionalizac&o e dominio de novas tecnologias, torna o mercado extremamente competitivo

para a pessoa com deficiéncia.

Neri, Carvalho e Costilla (2002) ja apontavam que a fraca participacdo das pessoas com
deficiéncia no mercado de trabalho no Brasil ndo decorria da falta de leis e mecanismos de
fiscalizacdo, mas sim de politicas publicas que proporcionassem efetivas possibilidades de
formagdo, capacitacdo profissional e reabilitacdo, proporcionando estimulos econdmicos a

contratacdo destes individuos por parte das organizaces.

Apesar de possuir uma das mais avancadas legislacdes mundiais de protecdo e apoio a
pessoa com deficiéncia, no Brasil existem diversas barreiras socioecondmicas que impedem a
efetiva aplicacdo desta lei. A compreensdo destes fendOmenos passa por uma discusséo sobre o

processo dialético de inclusdo/exclusdo no ambito do trabalho e da sociedade em geral.

De acordo com Sawaia (2011), a sociedade em que estamos inseridos possui uma logica
perversa, que marginaliza determinados sujeitos (impedidos de participar de sua estrutura
produtiva ou cultural), a0 mesmo tempo em que cria mecanismos ineficientes para inclui-los —
0 que apenas contribui para perpetuar uma ordem social desigual, além de criar uma ideia
ilusoria de inclusdo. De acordo com a autora, o excluido é “constantemente incluido, por
mediagdes de diferentes ordens, no ‘nés’ que o exclui, gerando um sentimento de culpa

individual pela exclusédo” (SAWAIA, 2011, p. 9).

Mecanismos voltados para a inclusdo, como a Lei de Cotas, e outras acdes afirmativas
que visam garantir o direito dos grupos minoritarios ao trabalho, sdo diretamente influenciados

pelo modelo de producédo capitalista e a valorizagdo da individualidade na p6s-modernidade.

Em seu artigo, Caetano, Camargo e Lofiego (2014) discorrem sobre a incluséo de
pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho como forma de aumentar o poder de compra
destes individuos, ao torna-los ndo so trabalhadores e geradores de lucro para as empresas, mas
principalmente, consumidores de bens e servi¢os. Porém, apesar de estarem inseridos no

contexto das organizagdes, as PcDs precisam lidar com a intensa presséo de estarem sob o
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dominio de um modelo ideal e rigido de homem e de trabalhador pautado pela “normalidade”,

uma ldgica que produz excluidos mesmo dentro dos ambientes corporativos.

Corrobora com isso a discussdo realizada por Carreteiro (2011), que aborda a metafora
do “corpo-capital” para discutir a valorizacdo de um “corpo sdo”, capaz de se converter em
forca de trabalho para os setores produtivos do sistema capitalista; por sua vez, quando o
individuo ocupa um lugar social desvalorizado, aparentemente incapaz de representar capital,
de participar da vida coletiva e de exercer suas potencialidades, ele pode experimentar um
intenso processo de sofrimento psiquico — que é, sobretudo, um sofrimento social, ocasionado
pela representacdo de inutilidade aos olhos da sociedade de producdo que supervaloriza 0s
individuos que possuem uma ocupacdo e marginaliza aqueles que ndo trabalham
(CARRETEIRO, 2011).

Desta forma, considera-se que mecanismos como a Lei de Cotas, apesar de
representarem avanco para a incluséo da pessoa com deficiéncia no mercado de trabalho — por
proporem a superacdo de um viés assistencialista que caracterizava as a¢des voltadas para esse
publico, originando individuos tutelados e dependentes —, ainda precisam ser direcionados no
sentido de promover a sensibilizacdo dos empresarios, gestores e demais funcionérios das
organizacdes, para a importancia de promover uma convivéncia com a diversidade, visando a
contratacdo destes individuos para além da propria deficiéncia, isto é, por sua competéncia

laboral e capacidade de contribuicdo, e ndo apenas para cumprir a cota estabelecida.

Quando esta pessoa € vista para além da dimensdo bioldgica de sua deficiéncia, e tem a
oportunidade de exercer um papel social produtivo e se inserir em um ambiente de interagédo
social, além de aprimorar suas competéncias profissionais, isto influencia positivamente em sua
autoestima, possibilitando ocupar espacos e contribuir de forma significativa para a sociedade,

além de vislumbrar uma possibilidade de adquirir independéncia e autossuficiéncia.

A possibilidade de o individuo com deficiéncia atuar ativamente sobre a prépria vida e
ter autonomia para gerenciar suas proprias escolhas aproxima-se do que Paulo Freire (1987)
definiu como a vocagéo presente em todos 0s seres humanos para o “ser mais”, como forma de

intervir, transformar e, de certa forma, “libertar-se” da realidade que o oprime e exclui:

Como marginalizados, “seres fora de” ou “a margem de”, a solucdo estaria em que
fossem “integrados”, “incorporados” a sociedade sadia de onde um dia “partiram”,
renunciando, como transfugas, a uma vida feliz...Sua solucdo estaria em deixarem de
ser “seres fora de” e assumirem a de “seres dentro de”. Na verdade, porém, os
chamados marginalizados, que sdo os oprimidos, jamais estiveram fora de. Sempre
estiveram dentro de. Dentro da estrutura que os transforma em “seres para outro”.
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Sua solugdo, pois, ndo esta em “integrar-se”, em incorporar-Se a essa estrutura que os
oprime, mas em transforma-la para que possam fazer-se “seres para si” (FREIRE,
1987, p. 35).

Essa transformacdo da realidade, segundo o autor, esta intimamente ligada a um
processo educativo emancipador, voltado para o desenvolvimento de uma consciéncia critica
sobre o processo de exclusdo vivenciado, e a partir disso, construir possibilidades de
humanizacdo que permitam sair da passividade para tornarem-se sujeitos de sua prépria

historia.

Compreende-se que o sofrimento social originado pela excluséo pode ser transformado
a partir de iniciativas mais humanizadas de educacéo e insercdo de PcDs no mercado, as quais
vém ganhando espaco no Brasil nos ultimos anos, pela possibilidade oferecida as PcDs, de
desenvolvimento e evolucdo profissional, respeitando a subjetividade e as particularidades de
cada individuo.
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4 GESTAO DA DIVERSIDADE E INCLUSAO DE PcDs NAS
ORGANIZACOES

A complexidade envolvida na gestdo da diversidade no ambiente de trabalho tem
influenciado as organizacOes a desenvolverem estratégias de forma a acolher e valorizar as
diferengas relacionadas a etnia, género, orientacdo sexual, idade, competéncias, origem social

e cultural, e claro, as deficiéncias.

Bahia (2006) discorre sobre os beneficios da contratacdo de pessoas com deficiéncia
para a imagem da empresa, que se torna mais humanizada e valorizada aos olhos dos clientes,
investidores e fornecedores, atraindo diferentes publicos. Existem também ganhos relacionados
a produtividade dos funcionérios, ao clima organizacional e ao desenvolvimento da

responsabilidade social da corporacao.

Para os colaboradores ndao PcDs, constitui um aprendizado no sentido de desenvolver a
tolerdncia e a convivéncia com as diferencas, além de fortalecer o trabalho em equipe e o
desenvolvimento de competéncias em lideres e gestores, para o acolhimento da diversidade no
ambito organizacional e para o reconhecimento das potencialidades dos funcionarios PcDs para

além das limitaces fisicas e sensoriais.

Neste contexto, torna-se fundamental a atuacdo do psicologo organizacional no processo
de inclusdo da pessoa com deficiéncia no mercado de trabalho, através da mediacéo entre os
interesses corporativos e 0 compromisso ético-politico que deve assumir em sua atuacao
profissional, de contribuir para o desenvolvimento de uma sociedade mais justa e inclusiva para

todos.

O psicologo inserido nas organizacdes deve atentar para que sua préatica seja facilitadora
do processo inclusivo, a partir da valorizacdo do potencial humano e da capacidade dos
individuos com deficiéncia em contribuir para a produtividade da empresa. Além de intervir
diretamente no processo de inclusdo da PcD, com agdes que vdo do processo seletivo até
aquelas que garantam a qualificacdo adequada desses profissionais, cabe ao psicologo
organizacional realizar um processo diagnostico cujo objetivo seja a identificacdo de atitudes e

acdes que, no lugar de incluirem as PcDs na empresa, acabam por segregéa-los.

Desta forma, ao perceber condutas de segregacdo dentro da propria empresa, cabe ao

psicologo combaté-la desenvolvendo projetos de sensibilizagdo com foco nos atores
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fundamentais ao processo de incluséo de PcDs, como as liderangas, os colegas de trabalho e os

demais profissionais responsaveis pela gestdo de pessoas na organizacao.

Dentre as acOes que podem ser realizadas por psicélogos para viabilizar a gestdo da
diversidade e a inclusdo de PcDs nas organizagdes, encontram-se metodologias como a do
Emprego Apoiado, que sera discutida a seguir.

4.1 Uma Nova Perspectiva de Inclusdo: O Emprego Apoiado

A partir dos crescentes avancos tecnologicos e aprimoramento dos dispositivos de
inclusdo ocorridos nas ultimas décadas, desenvolveu-se uma nova perspectiva de insercdo de
PcDs no mercado de trabalho: a metodologia do Emprego Apoiado. Esse projeto teve origem
no inicio dos anos 1980, através de uma parceria realizada entre universidades dos Estados
Unidos, que idealizaram todo o processo e realizaram campanhas por financiamentos publicos
ao empreendimento; além disso, foram criadas associagdes nacionais, que se empenharam em
transformar esta metodologia no plano central das politicas publicas voltadas a inclusdo de
pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho deste pais.

Segundo Matos (2013), o Emprego Apoiado consiste em acdes e servicos, centrados nas
necessidades especiais dos colaboradores com deficiéncia, que podem ser realizados com o
suporte de um profissional especializado (0o chamado jobcoach ou consultor em Emprego
Apoiado), de alguma pessoa de referéncia para a PcD (como um familiar) ou dos préprios
colegas de trabalho, oferecendo os apoios especificos para cada individuo, sendo este
plenamente contemplado em suas necessidades. Tal concepcdo pressupfe que qualquer
individuo, com ou sem deficiéncia, pode exercer uma atividade profissional, desde que sejam

fornecidos os apoios necessarios para a realizacdo da tarefa.

Estes apoios compreendem orientacdes, treinamentos, feedbacks, supervisdes, além da
reorganizacdo do ambiente fisico e adaptacdo de maquinarios, transportes e equipamentos com
o auxilio da Tecnologia Assistiva® (SASSAKI, 2006).

De acordo com Aranha (2007), na colocacdo de PcDs no mercado de trabalho a partir

da perspectiva do Emprego Apoiado, o suporte oferecido ao individuo é intensivo e constante

1 "Tecnologia Assistiva é uma area do conhecimento, de caracteristica interdisciplinar, que engloba
produtos, recursos, metodologias, estratégias, praticas e servicos que objetivam promover a funcionalidade,
relacionada a atividade e participagdo, de pessoas com deficiéncia, incapacidades ou mobilidade reduzida,
visando sua autonomia, independéncia, qualidade de vida e inclusdo social" (BRASIL, 2009, p. 9).
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no inicio do processo, podendo ser retirado gradativamente, a medida que este colaborador va

alcancando niveis mais altos de autonomia.

Segundo definicdo da Rede de Emprego Apoiado, citada por Betti (2014, p. 14), esta
metodologia respeita e considera as "escolhas, interesses, pontos fortes e necessidades de apoio™
de cada individuo, ou seja, sdo realizadas acGes que permitem que estas pessoas possam nao
somente se inserir no mercado competitivo de trabalho, mas permanecer e desenvolver suas
habilidades e competéncias profissionais, sendo possivel até mesmo a progressao de carreira no

contexto das organizagoes.

Além da defini¢do das potencialidades, limitacGes e desejos da pessoa com deficiéncia,
é considerada também a compatibilidade entre o perfil profissional da PcD e a cultura da
empresa em que serd inserido, além das necessidades de adaptacéo e disponibilidade de apoios
da mesma (RODRIGUES, 2016).

A capacitagdo ocorre nos préprios postos de trabalho, o que auxilia no processo concreto
de insercdo e manutencao do profissional na empresa para a qual foi recrutado, uma ldgica
totalmente distinta das oficinas protegidas de trabalho, visto que muitas vezes, de acordo com
Betti (2014), os profissionais com deficiéncia tinham dificuldade para generalizar os conceitos
aprendidos nessas oficinas e aplica-los nos locais de trabalho. Além disso, nessas oficinas, ndo
eram ensinadas competéncias vocacionais e interpessoais, fundamentais a integracdo destes

individuos aos empregos competitivos.

O planejamento desta metodologia é centrado na pessoa, na medida em que valoriza a
subjetividade da PcD pois, ao tirar o foco das limitagGes associadas a deficiéncia e direcionar a
inclusdo ao processo de descoberta de potenciais e inclinagbes pessoais, este sistema
metodoldgico acaba por conduzir o individuo a autonomia e a valorizacdo de sua criatividade,
em oposicdo ao modelo baseado em tarefas repetitivas - que pautava as a¢oes realizadas pelas
antigas oficinas protegidas.

Desta forma, o processo de inclusdo torna-se mais humanizado, visto que considera 0s
interesses e a vocagao da PcD no momento de escolha da atividade profissional que ira exercer.
Segundo Abreu e Marques (2007), o sujeito deve estar diretamente implicado nessa deciséo, e
para isso, € fundamental que consiga articular seu desejo e 0s interesses que 0 motivam, com o
caminho profissional que ira trilhar, assumindo a responsabilidade e os riscos desta escolha

como qualquer outro individuo, que apresente ou nao deficiéncias.
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ESTUDO DE CASO

5.1 OBJETIVOS

5.1.1 Objetivo Geral
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Considerando as possibilidades e obstaculos a inclusdo de pessoas com deficiéncia no

mercado de trabalho, o presente estudo visa analisar a efetividade das politicas e préaticas de

gestdo desenvolvidas por uma Instituicdo de Ensino Superior (IES), no sentido de promover a

diversidade em seu ambiente de trabalho, atraves de um programa de inclus&o profissional para

pessoas com deficiéncia, realizado em parceria com duas Entidades de Qualificacdo
Profissional de PCDs.

5.1.2 Objetivos Especificos

Por objetivos especificos, este estudo empenhou-se em:

investigar se as acOes de inclusdo de funcionarios PcDs na universidade
proporcionam de fato a inclusdo social desses individuos;

entender como ocorre a capacitacdo profissional destes funcionarios para o
desenvolvimento de suas fungdes laborais na instituicao;

compreender se sdo fornecidos o0s apoios adequados e necessarios ao
desenvolvimento das atividades laborais dos colaboradores PcDs;

verificar se a instituicdo promove transformacdes fisicas e atitudinais no ambiente
de trabalho, necessarias para aumentar a qualidade de vida no trabalho (QVT) de
tais profissionais;

levantar e analisar as acles voltadas a sensibilizacdo de toda a comunidade
integrante da universidade (discentes, docentes e demais funcionarios) para a

importéancia da inclusdo social desses profissionais.
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5.2 METODOLOGIA E PROCEDIMENTOS

Com o intuito de analisar holisticamente o programa de inclusdo de pessoas com
deficiéncia para o trabalho em uma Instituicdo de Ensino Superior (IES), estabeleceu-se a
realizacdo de uma pesquisa descritiva qualitativa e quantitativa — mais especificamente, um
estudo de caso, que foi realizado no campus desta universidade localizado na cidade de S&o

Paulo.

Foram coletadas também informagBes sobre os programas de qualificacdo de
profissionais PcDs, realizados por duas entidades qualificadoras que fazem parte do terceiro
setor (Entidade 1 - Qualificadora de Surdos e Entidade 2 - Qualificadora de Pessoas com
Deficiéncia Fisica), as quais apresentam uma parceria com a IES em questdo, oferecendo

colaboradores treinados para exercerem diversas atividades profissionais na universidade.

Pela confidencialidade das informacdes envolvidas neste estudo, 0os nomes da

Instituicdo de Ensino e das Entidades Qualificadoras serdo mantidos em sigilo.

A abordagem predominantemente qualitativa do estudo, segundo Gerhardt e Silveira
(2009) busca elucidar aspectos nao quantificaveis da realidade, centrando-se na compreensdo e
explicacdo dos fendmenos a partir da dimensao pessoal e das interacdes sociais, partindo de
dados obtidos empiricamente. Ha uma valorizacdo da subjetividade ndo s6 do fenbmeno de
estudo, mas também do pesquisador, pois 0 processo de interpretacdo e categorizacao dos dados
é determinado por ele, a partir das indagac@es que pretende responder e do embasamento tedrico

que utiliza para obter suas conclusdes.

No enfoque qualitativo, o0 ambiente é fonte direta de dados, e busca-se investigar e
interpretar o fenémeno estudado a partir dos significados atribuidos ao mesmo pelos sujeitos
participantes. Trata-se de uma pesquisa descritiva a medida que “expde caracteristicas de uma
determinada populacdo ou de determinado fendmeno”, buscando a compreensao do fenémeno
como um todo, em sua complexidade. (GODQY, 1995; SILVA, MENEZES, 2005; VERGARA
apud FREITAS; JABBOUR, 2011; DENZIN; LINCOLN, 2006)

A abordagem quantitativa também esta presente nesta pesquisa, a partir da utilizacdo de
dados estatisticos que representam a amostra de PcDs. Vieira e Zouain (2006) apontam que a
complexidade envolvida nos fendmenos organizacionais demanda a utilizacdo de multiplos
métodos de investigacdo (quantitativos e qualitativos), que se complementam, buscando a

compreensdo destes em sua totalidade.
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A escolha do estudo de caso, de acordo com Freitas e Jabbour (2011), permite ao
pesquisador obter informacGes detalhadas e sistematicas sobre o fendmeno que se deseja
compreender, envolvendo-se num estudo profundo e exaustivo de um ou poucos objetos,
podendo descrevé-los ampla e detalhadamente (GIL, 2007), o que estd de acordo com 0s

objetivos da presente pesquisa.

Convencionou-se a realizacdo deste estudo na IES em questdo, em razéo de seu histérico
de compromisso ético e politico com o desenvolvimento social da comunidade em que se insere,
propagando a democratizagdo do acesso ao Ensino Superior e 0 acolhimento de rica diversidade
social, cultural e intelectual em seu ambiente académico. Além disso, € notavel o empenho da
universidade em promover a incluséo social de pessoas com deficiéncia, através de sua parceria

profissional com as Entidades Qualificadoras de PcDs.

Levando em consideracdo as caracteristicas do estudo, foram realizadas entrevistas

semiestruturadas com 0s seguintes sujeitos:

a) 2 representantes de instituicdes que qualificam PcDs sendo um profissional da Entidade 1
(Qualificadora de Surdos) e outro da Entidade 2 (Qualificadora De Pessoas Com
Deficiéncia Fisica);

b) 1 Gestor imediato de um funcionario PcD.

Buscou-se também obter informac6es sobre a experiéncia pessoal dos funcionarios PcDs
que trabalham atualmente na instituicdo, utilizando como instrumento de coleta de dados um

questionario previamente estruturado com 0s seguintes sujeitos:
c) 6 funcionarios PcDs que trabalham atualmente na instituicdo.

E importante enfatizar que no planejamento inicial de pesquisa, pretendia-se realizar
uma entrevista com o gestor de Recursos Humanos da universidade, como forma de obter
informacdes sobre possiveis politicas e praticas de gestdo da diversidade realizadas no ambito
da instituicdo, porém, ndo foi permitida a obtencédo de informagdes pertinentes a Divisdo de RH

desta.

Seguindo o planejamento, as demais entrevistas semiestruturadas citadas acima foram
realizadas, a partir de um roteiro previamente organizado com perguntas principais, as quais
foram “(...) complementadas por outras questdes inerentes as circunstancias momentaneas a
entrevista" (MANZINI, 1991). De acordo com Trivifios (1987) a entrevista semiestruturada tem

como base gquestionamentos que sao apoiados em teorias e hipdteses que se relacionam ao tema
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da pesquisa. Os questionamentos, por sua vez, originariam novas hipéteses surgidas a partir das

respostas dos informantes.

Desta forma, a entrevista semiestruturada tem a vantagem de permitir que as
informacdes fundamentais ao estudo venham a emergir de forma mais espontéanea e livre,
exigindo reflexdo constante por parte do pesquisador, com vistas a interpretacdo e

ressignificacao dos dados obtidos.

5.2.1 Procedimentos de Coleta de Dados

Cada elemento amostral (gestor imediato, aluno e professor, instituicdo qualificadora e
funcionério PcD) foi submetido a uma entrevista semiestruturada ou a um questionario

previamente estruturado, conforme discriminado a seguir:

a) A entrevista com o gestor imediato do funcionario PcD seguiu o roteiro que se encontra
em Anexo 2.

b) Para as entidades qualificadoras de PcDs (Entidade 1- Qualificadora de Pessoas com
Deficiéncia Auditiva e Entidade 2 - Qualificadora de Pessoas com Deficiéncia Fisica),
foram realizadas entrevistas que seguiram um roteiro semiestruturado (Anexo 3).

c) Os participantes da amostra formada por funcionarios PcDs que trabalham atualmente na
IES foram abordados nos corredores da mesma. ApGs sua apresentacdo, a pesquisadora
entregou um questionario (Anexo 4) e solicitou que este fosse preenchido pela PcD.

As entrevistas semiestruturadas foram gravadas, mediante consentimento prévio dos

participantes da pesquisa.

A todos os entrevistados, foi esclarecido o objetivo da pesquisa e verificada a
disponibilidade e interesse em participar do estudo, assim como a entrega do Termo de
Consentimento Livre e Esclarecido (Anexo 1) de forma a esclarecer eventuais davidas sobre a

pesquisa. A realizacdo da pesquisa foi aprovada pelo Comité de Etica em Pesquisa (CEP).

5.2.2 Tabulagédo e Analise Dos Dados

De acordo com Gil (2007), o fato do estudo de caso valer-se de varios procedimentos
de coleta de dados faz com que o processo de anélise e interpretacdo das informacdes envolva
diferentes modelos de andlise, resultando na convergéncia ou divergéncia das observacbes

obtidas através dos diferentes procedimentos.
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Logo, o tratamento dos dados coletados foi predominantemente realizado por meio da

analise de conteudo, que segundo Bardin (1977), pode ser entendida como:

conjunto de técnicas de analise das comunicacdes visando obter, por procedimentos,
sistematicos e objetivos de descricdo do conteldo das mensagens, indicadores
(quantitativos ou ndo) que permitam a inferéncia de conhecimentos relativos as
condicbes de producdo/recepcdo (variaveis inferidas) destas mensagens (BARDIN,
1977, p. 42).

Esta técnica possibilita que os discursos pronunciados em diferentes linguagens (oral e

escrita), sejam interpretados, obtendo seu sentido manifesto.

J& os dados quantitativos significativos, pertinentes ao questionario realizado com seis
funcionérios PcDs da universidade, foram tabelados, facilitando a comparagdo dos discursos

sobre a experiéncia de inclusdo profissional vivenciada na IES.

Todo o material obtido através das entrevistas e questionarios foi transcrito e submetido
inicialmente a uma leitura flutuante, de forma a determinar os principais conteddos que se

destacavam a partir do discurso dos sujeitos pertencentes as amostras anteriormente detalhadas.

Posteriormente, tais conteiidos foram interpretados, classificados e categorizados, sendo
sistematicamente agregados em unidades de significacdo. Desta forma, as categorias utilizadas
para 0 agrupamento das informacdes coletadas foram definidas a partir das informacGes que
emergiram das entrevistas estruturadas e semiestruturadas realizadas com os participantes do
estudo. De acordo com Bogdan e Biklen (1994 apud MATOS, 2013), para apreender o
significado de um discurso, é fundamental decompd-lo e analisa-lo minuciosamente, para
posteriormente reconstrui-lo e integra-lo em um processo mais amplo, como forma de construir

um novo conhecimento sobre o assunto estudado.
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53 RESULTADOS E DISCUSSOES

A partir do material obtido nas entrevistas semiestruturadas conduzidas com os gestores
e coordenadores dos programas de inclusdo, e com a aplicacdo de questionarios estruturados
com uma amostra de PcDs, convencionou-se a apresentacdo dos resultados deste estudo em
quatro categorias de andlise, denominadas: caracterizacdo da amostra de PcDs; percepcao das
PcDs sobre o programa de incluséo; aspectos dos programas de qualificacdo; percepcéo do

gestor da PcD.

A caracterizagdo da populacdo de funcionarios PCDs foi feita com base em dados
quantitativos, os quais permitem uma compreensdo do contexto profissional em que estes
individuos estdo inseridos; foram calculados os percentuais de respostas com relacdo ao nimero
de sujeitos, e a partir disso, os dados foram tabelados. Posteriormente, foi realizada uma analise
das respostas relacionadas ao programa de inclusdo realizado pela IES sob a 6tica do individuo
com deficiéncia que trabalha na instituicéo.

Efetuou-se também uma analise qualitativa do conteudo das entrevistas realizadas com
0s demais participantes da pesquisa, visando compreender as a¢des inclusivas praticadas pela

instituicao.
5.3.1 Caracterizacdo da amostra de PcDs

Participaram da pesquisa seis funcionarios da IES, dentre os quais trés com surdez e
trés, com deficiéncia fisica, mais especificamente, com reducdo da mobilidade dos membros
inferiores. Para assegurar o anonimato e sigilo das informaces fornecidas, foram atribuidas as

seguintes denominagdes: 1S,2S,3S,4F,5Fe6 F.

A PcD Surda? é identificada com a letra S e a PcD Fisica com a letra F que acompanham
0s numerais. Em relacdo ao género, 50% das PcDs sdo do sexo feminino e 50% do sexo

masculino, conforme Tabela 1.

2 “Os Surdos sdo individuos que ndo se consideram deficientes, utilizam uma lingua de sinais, valorizam
sua histdria, arte e literatura (...). O Surdo que se identifica com a Lingua de Sinais e a comunidade surda,
ndo gosta de ser chamado de deficiente auditivo” (BISOL; VALENTINI, 2011, p. 1-2).
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Tabela 1 - Caracterizagdo da amostra de PcDs.

Funcionario PcD Sexo Tipo de Deficiéncia
1S Feminino Surdez
2S Feminino Surdez
3S Feminino Surdez
4 F Masculino Fisica
5F Masculino Fisica
6F Masculino Fisica

Todas as PcDs S possuem fluéncia em Libras e se identificam com a comunidade surda
- apesar das funcionérias 1S e 3S possuirem oralidade, ou seja, terem uma compreensao minima
de Portugués. Portanto, optou-se por ndo as denominar “deficientes auditivas”, mas sim, Surdas,

utilizando uma nomenclatura que pudesse valorizar a diversidade em oposicéo a limitacao.

Os individuos Surdos iniciaram suas atividades profissionais na IES ha 3 anos, enquanto
0s sujeitos com deficiéncia fisica estdo ha 2 anos trabalhando na instituicdo. Apenas um deles,

0 sujeito 4 F, trabalha h& mais tempo na universidade (9 anos).

Com relacéo ao setor de trabalho, cinco dos PcDs entrevistados (83,3%) trabalham no
setor de Direcdo de Campus, enquanto apenas um dos sujeitos (6F) trabalha no setor de
Marketing da Universidade (16,6%).

De acordo com informagdes obtidas no website® da IES, o departamento de Direcio de
Campus € responsavel por assegurar as plenas condi¢fes de logistica e manutencdo da
universidade, além de ser também responsavel pela interface entre a IES e a comunidade local.
O setor atende as solicitacBes de alunos e funcionarios sobre questbes de infraestrutura e
seguranca da comunidade universitaria. Atualmente, possuem vinte funcionarios com surdez
presentes nos corredores da universidade e treze agentes ouvintes, dos quais trés apresentam

deficiéncias fisicas, além de quatro secretarios internos ndo PcDs.

Os funcionarios S (50% da amostra) ocupam o cargo de Auxiliar Administrativo; ja 0s

sujeitos F possuem os cargos de Agente de Suporte Académico (16,6%), Recepcionista (16,6%)

3 O website a partir do qual foram coletadas as informac@es néo sera referenciado, para evitar a identificagdo

da IES.
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e Auxiliar de Marketing (16,6%). A composi¢do da amostra de acordo com 0s cargos ocupados

é apresentada na Tabela 2.

Tabela 2 - Cargo ocupado pelos funcionérios PcDs na IES.

Funcionarios PcDs

Cargo Total %
1S 2S 3S 4F 5F 6F
Auxiliar Administrativo X X X 03 50%
Agente de Suporte Académico X 01 16,6%
Recepcionista X 01 16,6%
Auxiliar de Marketing X 01 16,6%

A maioria dos funcionarios realizam func¢Ges que demandam interacdo com o publico,

como “conceder informac@es a alunos, professores, funcionarios e visitantes da IES” (44,4%

dos entrevistados) e “monitorar as redes sociais da Universidade” (11,1%). Outras funcdes

relacionadas a logistica da faculdade foram descritas, como por exemplo: “Cuidar dos andares,

salas, equipamentos” (11,1%) e “Abrir e fechar a porta das salas” (11,1%). Apenas uma PcD

realiza atividade essencialmente administrativa, definida como “transcri¢do de Notas Fiscais

emitidas pelos clientes da IES” (11,1%). Tais informacdes sdo visualizadas na Tabela 3.

Tabela 3 - Principais fungdes exercidas por PcDs na IES.

Funcionarios PcDs

Principais Fungdes Total %
1S |1 2S|3S|4F |5F | 6F
Cuidar dos andares, salas, equipamentos 01 11,1%
Abrir e fechar a porta das salas X 01 11,1%
Conceder informagdes a alunos, professores,
funcionarios e visitantes da IES X X | X | X 04 44,4%
Transcricdo de Notas Fiscais 01 11,1%
Monitorar as redes sociais da Universidade X 01 11,1%
N&o respondeu X 01 11,1%

Do total de entrevistados, cinco sujeitos (83,3% da amostra) ja haviam trabalhado em

outras empresas antes de serem contratados pela IES, enquanto apenas um PcD esta exercendo

seu primeiro emprego.




31

As PcDs Surdas entraram em contato com a vaga de emprego da IES, a partir do

programa de qualificacdo profissional promovido pela Entidade 1 (Qualificadora de Surdos).

Apesar de dois sujeitos F terem participado do programa de formacdo promovido pela
Entidade 2 (Qualificadora de Pessoas com Deficiéncia Fisica), entraram em contato com a vaga
através de sites de Recrutamento e Selecdo para pessoas com deficiéncia (33,3%) ou atraves de
Redes Sociais das entidades qualificadoras, como por exemplo, pagina no Facebook da
Entidade 2 (16,6%), conforme Tabela 4.

Tabela 4 — Forma como a PcD tomou conhecimento da vaga de emprego na IES.

Acesso & vaga de emprego na Funcionarios PcDs
IES Total %
1S | 2S | 3S 4F 5F 6F
Através do curso da Entidade 1 X X X 03 50%
Busca em sites de emprego X X 02 33,3%
Através de Redes Sociais da < 01 16,6%
Entidade 2

As PcDs Surdas (1S, 2S e 3S) ndo passaram por processo seletivo antes de serem
admitidas na IES. Os demais PcDs Fisicos (4F, 5F e 6F) passaram por entrevistas na Divisdo

de Recursos Humanos (DRH) da IES antes de serem contratados.

Dos individuos entrevistados, apenas o sujeito 4F ndo participou de nenhum programa
de qualificacdo, enquanto os sujeitos 5F e 6F tiveram sua formacdo na Entidade 2
(Qualificadora de Pessoas com Deficiéncia Fisica), conforme a Tabela 5.

Tabela 5 - Participa¢do em Programa de Qualificacéo Profissional.

. Funcionarios PcDs
Entidades Total %

1S 2S | 3S | 4F | 5F | 6F
Entidade 1 X X X 03 50%
Entidade 2 X X 02 33,3%
Né&o participou de programa de 16.6%
e X 01 '
qualificacdo

5.3.2 Percepcao das PcDs sobre o Programa de Incluséo

A partir das respostas concedidas pelas PcDs ao questionario estruturado, foi possivel

realizar uma analise da percepc¢éo que estes sujeitos tém sobre o programa de incluséo na IES.
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A maioria dos funcionarios (83,3% da amostra) afirmou gostar de exercer suas atividades
profissionais na instituicdo. Para o funcionario 5F, o fato de exercer uma funcdo que o
possibilite aprimorar sua habilidade de lidar com o publico, trabalhando na recepcdo da
universidade, é fundamental para seu crescimento profissional. O funcionario 6F, por sua vez,

ressaltou a importancia de aprender com as atividades profissionais que desempenha.

Ja a funcionaria 1S revelou que gosta de trabalhar no setor de Direcdo de Campus, porém,
confessou que desejaria realizar uma atividade profissional melhor do que a desempenhada
atualmente. Revela que realiza seu trabalho com dedicagdo, buscando desenvolver-se para
ocupar outros cargos na instituicdo, que exijam maior qualificacdo profissional. Revelou
também ter como objetivo realizar um curso de graduacdo na IES, porém, necessitaria adquirir

um conhecimento maior em Portugués para ingressar na universidade como aluna.

Em contrapartida, uma das entrevistadas (3S) revelou ndo gostar do trabalho

desempenhado, pois acredita que possui poucas tarefas para exercer em seu turno de trabalho:

“Na universidade ndo tem muito movimento na parte da tarde, fico muito tempo sem
ter o que fazer, além de sé abrir e fechar as salas. Na escola onde trabalhei antes, tinha
um parque, eu tinha que cuidar das criancas, tinha mais movimento.”

Quando solicitados a compararem a IES com as empresas em que trabalharam
anteriormente, os sujeitos 1S, 3S, 4F, 5F e 6F, que ja possuiam experiéncia profissional,

avaliaram a instituicdo conforme Tabela 6.

Tabela 6 - Avaliagdo da IES, em comparagdo com experiéncia profissional anterior

- Funcionarios PcDs Total %
Avaliacdo
1S 3S 4F 5F 6F
Muito Bom X 01 16,6%
Bom X 01 16,6%
Regular X X 02 33,3%
Ruim X 01 16,6%

Ao realizar a comparagdo, o funcionario 5F valorizou a liberdade de expressdo e a

possibilidade de posicionar-se contra as decisdes da alta direcdo da universidade:

“Aqui, as pessoas tém liberdade para criticar a reitoria, para se manifestar contra, coisa
que em outras empresas seria impossivel de acontecer, de poder questionar o chefe”.
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Ele também discorreu sobre a importancia de estar em uma posicao de visibilidade como
a recepcdo da universidade, em que pode desenvolver um contato direto com o publico,

oportunidade que ele acredita que nédo seria possivel alcancar em outra organizacao:

“Em outros lugares, as recepcionistas sio escolhidas para representar a instituigéo,
entdo precisam ser bonitas, estarem vestidas de forma impecével. Nunca escolheriam
um deficiente para essa posicdo. Muitas empresas apenas assinam contrato com o
deficiente, mas pedem para ele ficar em casa, para nao ir trabalhar na empresa.”

Os demais sujeitos com deficiéncia fisica, por sua vez, apresentaram criticas a
instituicdo, dizendo que é necessaria uma “maior integragdo entre empresa e funcionario” (4F)
e que existem “muitas burocracias e barreiras para que um profissional com deficiéncia possa

exercer de forma plena suas funcdes [na IES]” (6F).

Com relacdo a percepgdo sobre o processo de inclusdo no setor de trabalho, 66,6% dos
sujeitos considerou “boa”, enquanto uma das entrevistadas (3S) classificou como “dificil”,

conforme Tabela 7.

Tabela 7 - Percepgéo sobre a inclusdo no setor de trabalho

Funcionarios PcDs
Incluséo n r 0
clusdo no seto 15 25 3S AF 5F 6F Total )
Boa X X X X 04 66,6%
N&o respondeu X 01 16,6%
Dificil X 01 16,6%

Segundo a entrevistada 3S, o receio de ndo conseguir se comunicar com os colegas de
trabalho ouvintes marcou o inicio de seu processo de adaptacdo a instituicdo, porém,
atualmente, revela conseguir estabelecer uma boa comunicagdo com eles. A funcionaria 1S, por
sua vez, elogiou o fato destes profissionais que trabalham diretamente com as PcDs Surdas, se
comunicarem através da Lingua Brasileira de Sinais (Libras), o que considera fundamental para
promover a interagdo entre surdo-ouvinte, facilitando o processo de inclusdo. O funcionério 5F
elogiou os colegas de trabalho, dizendo que em seu setor as pessoas “tém mente aberta e néo

tém preconceitos”.

Com relagdo a inclusdo na comunidade universitéaria, ou seja, com relagdo ao corpo
docente e discente da IES, a percepcdo dos funcionarios foi predominantemente positiva, com

66,6% da amostra avaliando a inclusdo como “boa” ou “muito boa”, conforme Tabela 8.
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Tabela 8 - Percepcéo da inclusdo na comunidade universitéria

Inclusdo na comunidade Funcionarios PcDs
. . Total %
universitaria 1S | 2S 3S 4F 5F 6 F
Muito Boa X X 02 33,3%
Boa X X 02 33,3%
N&o respondeu X 01 16,6%
Dificil X 01 16,6%

Para o sujeito 6F, a inclusdo foi “muito simples”, pois sua personalidade favoreceu o
desenvolvimento de uma boa relacdo com alunos e professores, sendo acolhido sem

preconceitos com relacdo a sua deficiéncia fisica.

Em contrapartida, na percepcdo da funcionaria 3S, existe dificuldade no
estabelecimento da comunicacdo entre funcionarios Surdos e a comunidade universitaria
ouvinte, pela limitacdo na comunicacdo em Libras apresentada por grande parte do corpo
docente e discente:

“E dificil, pois ndo é todo mundo que consegue se comunicar com a gente, nem todos
conhecem o projeto. Muitos alunos e professores ficam com medo de se aproximar.
Seria mais facil que se comunicassem através de Libras.”

Com relacdo a isso, torna-se fundamental abordar a discusséo sobre a necessidade do
ensino de Libras no Ensino Superior, defendida por autores como Rossi (2010), especialmente
em graduac0es nas areas da Salde e Educacao. Ao considerarmos que a IES em questao possui
diversos cursos neste ambito, mas que as disciplinas sobre Libras sdo pouco exploradas durante
as graduacdes, faz-se necessario o reconhecimento e insercao da Lingua materna do Surdo no
curriculo basico, visando ampliar a formacgdo e instrumentalizar estes profissionais para o

atendimento as especificidades deste publico.

Apesar das barreiras arquitetonicas e de comunicagdo que se apresentam na instituicéo,
a maioria das PcDs (66,6% da amostra) acredita que a instituicdo atende as suas necessidades

para desempenhar um bom trabalho.

5.3.3 Aspectos dos Programas de Qualificacdo Profissional

Os programas de empregabilidade oferecidos pelas Entidades 1 e 2 tiveram um papel
fundamental na qualificacéo dos individuos com deficiéncia para o projeto de inclusdo na IES,



35

considerando a maioria da amostra (83,3% da amostra) participou de formagéo profissional em
uma das entidades. Desta forma, torna-se imprescindivel a este estudo a exploracdo dos

principais aspectos da qualificacdo oferecida as PcDs.

Ambas sdo entidades sem fins lucrativos. A Entidade 1 - Qualificadora de Surdos, além
de ser um centro de referéncia nacional na area de educacéo e formagéo profissional de pessoas
que apresentam alteracdes de audicdo, voz e linguagem, possui também projetos em parceria
com empresas e outras instituicdes educacionais, visando o aumento da empregabilidade dos
individuos com deficiéncia fisica, auditiva e visual. A IES abordada neste estudo absorve um
grande contingente de colaboradores Surdos que se capacitam nesta entidade, para exercer
diversas funcgdes, sendo que a maioria destes funcionarios foi contratada para assumir o cargo

de Auxiliar Administrativo.

Jé& a Entidade 2 — Qualificadora de Pessoas com Deficiéncia Fisica busca realizar a¢oes
de reabilitacdo e empoderamento de PcDs através de sua inclusdo no mercado formal de
trabalho, oferecendo orientacdes profissionais, cursos de capacitacdo e participacdo em
processos seletivos, além de consultoria especializada para empresas que desejam realizar
adaptacbes no ambiente de trabalho para inclusdo de PcDs. A inser¢do profissional é
extremamente valorizada pela instituicdo, por sua contribuicdo para o desenvolvimento global

do individuo com deficiéncias, sendo parte integrante e vital de seu processo de reabilitacdo.

Para compreender como se da o processo de capacitacdo profissional das PcDs Surdas,
foi realizada uma entrevista com G., coordenadora do Programa de Empregabilidade da
Entidade 1 (Qualificadora de Surdos). Ja as informacbes sobre o Programa de Orientacéo,
Capacitacdo Profissional da Entidade 2 (Qualificadora de Pessoas com Deficiéncia Fisica),
frequentado pelos individuos 5F e 6F, foram obtidas através da entrevista com C., coordenadora

do projeto.
e Entidade 1 (Qualificadora de Surdos)

Segundo a entrevistada, a IES buscou a Entidade 1 para realizar um projeto de
Colocacéo Orientada de vinte e cinco funcionarios Surdos para trabalharem no setor de Direcao
de Campus da universidade. O projeto de Colocagdo Orientada € voltado para individuos com
surdez que j& realizaram algum curso de qualificagdo, ou que possuem experiéncia profissional
anterior. Isto corrobora com a informacdo citada anteriormente, visto que 83,3% dos PcDs
afirmaram ter exercido alguma atividade profissional antes da contratacéo pela IES.
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O projeto de Colocagédo Orientada tem duracdo de aproximadamente cinco meses, sendo
dividido em duas etapas: a primeira, uma fase de preparacdo para a area de atuacdo, com
duracdo aproximada de dois meses, abordando contetdos basicos exigidos pelo Ministério do
Trabalho e Emprego (MTE), tais como leitura e escrita, habilidades de comunicagé&o,
solidariedade e colaboracédo, no¢des de trabalho em equipe, iniciativa e postura, além do foco
em rotinas administrativas e conhecimentos de informatica (como por exemplo, ferramentas do

Pacote Office) e outros sistemas especificos que podem vir a ser utilizados na empresa.

J& na segunda etapa, com duracgdo de trés meses, a formacao € realizada em parceria
com a empresa contratante. A PcD fica trés dias da semana na empresa, colocando em pratica
todo o conteudo aprendido no curso de qualificacdo, e dois dias na Entidade 1. A coordenacgéo
do curso visita semanalmente a empresa neste periodo, para realizar reunides de realinhamento
com os gestores para verificar como esta ocorrendo a adaptacdo dos PcDs a organizagdo, como
foi feita a inclusdo no setor de trabalho e na interacdo com colegas, e quais as metas a serem

alcancadas nos meses seguintes.

Este aspecto do programa de qualificacdo em partes se assemelha a metodologia do
Emprego Apoiado abordada anteriormente, na medida em que o treinamento para exercer as
funcdes profissionais é realizado no préprio local de trabalho, sendo acompanhado de perto por
um profissional qualificado, que fornece os apoios necessarios dentro e fora do contexto laboral,
e auxilia no desenvolvimento das capacidades fundamentais a plena insercdo dos individuos

com deficiéncia aos seus postos de trabalho.

Desta forma, a partir do contato direto com a IES, a entidade qualificadora buscou
realizar um diagndstico sobre as dificuldades de adaptacdo ao ambiente profissional, as
questdes atitudinais e as necessidades de desenvolvimento e aprimoramento das habilidades das
PcDs, trabalhadas nos dias restantes do programa, na prépria instituicdo qualificadora. De
acordo a coordenadora G.:

“(...) é como se a gente desse para a empresa todo o subsidio para sanar, ou entdo, se
ndo for possivel sanar, minimizar as dificuldades que por ventura eles possam ter, de
relacionamento, de comunicacéo, de adaptacdo.”

No caso da IES, a instituicdo necessitava cumprir a cota estabelecida pela Lei n°
8.213/91, ou seja, existia uma necessidade de se adequar a regulamentagdo imposta pelo Estado.
Portanto, as PcDs foram contratadas para uma vaga de suporte a Direcdo de Campus da
universidade, de forma que todas as fungdes relacionadas a logistica e manutencdo do campus

— segundo a coordenadora, atividades como “colocar e tirar cartazes, auxiliar os professores a
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colocar equipamentos nas salas, verificar se esta faltando algum equipamento e ir buscar, abrir
e fechar salas, verificar a limpeza e higiene do campus”, as quais fazem parte da rotina de
trabalho das PcDs atualmente na instituicdo — fossem desenvolvidas no treinamento realizado
pela Entidade 1.

Ademais, um dos principais aspectos trabalhados durante este periodo de qualificagao
foi a necessidade de desenvolver a Lingua Portuguesa com os individuos Surdos, pois grande
parte das funcGes profissionais a serem exercidas por eles na IES envolveria a comunicacao
escrita, por mensagens de celular e tablet, com o0s gestores e demais colegas de equipe ouvintes,
para informar ocorréncias nos andares — além da interacdo direta com professores, alunos e

demais visitantes da IES, que em sua maioria ndo dominam a comunicacdo em Libras.

Tal necessidade de desenvolver a Lingua Portuguesa se opde a afirmacéo que se segue,
sobre a questdo de a acessibilidade para o individuo com surdez estar relacionada muito mais
as transformacdes atitudinais no contexto de trabalho do que propriamente as adaptacGes
arquiteténicas no ambiente, visto que se considera imprescindivel a compreensdo e aceitacdo
da Lingua Brasileira de Sinais como primeira lingua e principal forma de comunicacédo dessas
PcD:

"Se uma empresa disser que necessita de um Surdo que escreva muito bem, isso é
negar a questdo da acessibilidade para essa pessoa, porque o Portugués para eles é
segunda lingua, entdo raramente eles vao escrever em Portugués da forma como nés
escrevemos. Isso é acessibilidade para o Surdo, é a aceitacdo da Lingua de Sinais
como a primeira lingua e do Portugués como segunda lingua para eles.”

Obrigar o Surdo a desenvolver a lingua portuguesa, e consequentemente, priva-lo de
utilizar a linguagem de sinais constitui uma forma de opressdo exercida por uma cultura
majoritariamente pautada pelo audismo/ouvintismo, ou seja, € notdria a dominagdo do ouvinte
sobre o individuo com surdez, que necessita se adaptar a falta de acessibilidade, a convivéncia
com pessoas que ndo compreendem Libras, a falta de intérpretes em situacdes cotidianas, entre

tantas outras barreiras.

Portanto, € possivel refletir que impossibilitar o Surdo de se expressar em Libras, seja
qual for o contexto em que ele estiver inserido, o “destitui de sua identidade cultural, limita sua
comunicagdo e interagdo e o afasta do verdadeiro processo de comunicagdo” (FARIA,
SANTOS; VIEIRA, 2013, p. 94), algo que pode dificultar consideravelmente a incluséo desses
individuos no contexto do mercado de trabalho.

Neste sentido, de forma a diminuir a barreira da comunicagdo e promover a

sensibilizacdo do gestor e demais integrantes da equipe de Direcdo de Campus, a Entidade 1
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realizou reunides com os funcionarios ouvintes, em que foram esclarecidas questfes especificas
sobre a Deficiéncia Auditiva e formas de viabilizar a comunicacao entre ouvintes e Surdos,
além da participacdo em dindmicas de sensibilizacdo e em um Workshop de Libras com duragéo
de 40 horas.

Para a coordenadora G., a duracdo do curso é insuficiente para instrumentalizar os
colaboradores ouvintes para a comunicac¢do com os individuos Surdos; porém, segundo ela, o

que os torna fluentes em Libras é seu uso cotidiano na interacdo com o colega Surdo:

“E na troca que o Surdo ensina o ouvinte e vice e versa. Por outro lado, vai do gestor
ouvinte cobrar mais a escrita desse funcionario, porque o que a gente percebe é que
quanto mais eles usam o Portugués escrito, mais eles se desenvolvem, entdo o que a
gente orienta é que ndo € porque o gestor sabe sinais que ele vai abolir a escrita, muito
pelo contrario, ele deve se utilizar dos dois recursos, pois se por um lado vocé vai
aperfeicoar sua Lingua de Sinais, por outro o Surdo vai aperfeicoar o Portugués dele,
0 que para ele é fundamental. Isso é uma troca, e a troca se da na relacdo entre um e
outro."

O periodo de adaptagdo dos funcionérios Surdos foi acompanhado de perto pela equipe
do programa de empregabilidade da Entidade 1, que durante o periodo de seis meses, manteve
contato direto com o gestor das PcDs, com quem desenvolveram um questionario de Avaliacdo
de Competéncias, o que possibilitou que fosse concedido um feedback individual sobre o
desempenho de cada um dos funcionarios Surdos que atuam no setor de Dire¢do de Campus:

“A gente ndo faz s6 o curso e manda eles para os postos de trabalho. Néo, a gente vai
14, da uma assessoria, faz um acompanhamento. Pelo menos na primeira semana a
gente vai todos os dias la para saber se esta indo tudo bem, como eles estdo,
conversamos com o0s surdos e com 0s gestores separados, em alguns momentos
conversamos com todos juntos, mostramos que eles precisam ter a iniciativa de
mostrar para as pessoas como elas podem se comunicar com eles, entdo se ndo estao
compreendendo, podem pedir para a pessoa escrever, ‘€U VOU escrever e VOcé vé se

esta certo’, entdo tudo isso sdo dicas que nds vamos dando para eles e para os gestores
também, para que a coisa fique mais facil no dia a dia.”

Em seu relato, a entrevistada reconheceu que as atividades realizadas pelos PCDs no
setor de Direcdo de Campus sdo extremamente simples, e que a possibilidade de
desenvolvimento profissional nesta area € extremamente limitada; revelou, porém, que existe
um projeto de desenvolvimento desses funcionarios, para aqueles que desejam migrar para
outras areas administrativas, o que demandaria que estes funcionarios participassem de um
novo curso profissionalizante, agora voltado para as rotinas das areas especificas que desejam

seguir (como por exemplo, Recursos Humanos, Financeiro ou Marketing).
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e Entidade 2 (Qualificadora de Pessoas com Deficiéncia Fisica)

Com relagéo a qualificacdo de PcDs Fisicos (5F e 6F), a entrevistada C., coordenadora
do Programa de Orientagédo e Capacitacdo Profissional da Entidade 2 (Qualificadora de Pessoas
com Deficiéncia Fisica) revelou que estes funcionarios passaram por um curso de qualificagcdo

em Auxiliar Administrativo, com duragédo de seis meses.

O programa capacitacdo contava com a atuacdo de uma equipe de psicélogas, que
desenvolveram uma série de contetidos voltados para ambientacdo dos alunos com deficiéncia
no contexto laboral e desenvolvimento de uma postura profissional por parte deles. Portanto,
os principais médulos explorados foram: Desenvolvimento Comportamental, Orientacdo
Profissional, Raciocinio Logico, No¢bes Basicas em Administracdo, Raciocinio Analitico,

Informética, Oficina de Linguagem, Matemaética e Conhecimentos Gerais.

Além de aulas expositivas e dinamicas, todos os Modulos possuiam atividades
vivenciais, com objetivo de desenvolver habilidades praticas de autonomia e assertividade,
postura critica e possibilidade de participar e agir com o auxilio de recursos de adaptacao; tais
recursos seriam pautados pela Tecnologia Assistiva, abordagem discutida anteriormente neste
trabalho, que teria como objetivo ampliar as habilidades funcionais dos individuos com

deficiéncia fisica para aumentar a produtividade destes no contexto laboral.

De acordo com C., as PcDs, selecionadas pelo bom desempenho no curso
profissionalizante e nas entrevistas realizadas pelo setor de Recursos Humanos, ja possuiam um
vinculo com a entidade, pois eram atendidos pelos programas de reabilitacdo da mesma;
segundo ela, a entidade considera que a inser¢do no mercado de trabalho é a etapa final do
processo de reabilitacdo do individuo com deficiéncia fisica. Com relacdo a isso, Sassaki (2006)
discorre sobre a importancia das entidades filantropicas no processo de colocacdo de PcDs nas
empresas, visto que estes individuos recorrem as entidades que frequentam para 0 mapeamento
de vagas disponiveis no mercado e para condu¢do dos processos de qualificacdo e inclusdo
profissional; por isso, é fundamental o estabelecimento de parcerias entre as empresas e estas
entidades, as quais devem estar preparadas para oferecer cursos que sejam passiveis de atender

as demandas do mercado.

De acordo com a entrevistada, a Entidade 2 prestou um servico de orientacdo a IES,
sobre as necessidades de adaptacdo na infraestrutura para receber PCDs Fisicos, porém, as

condicdes de acessibilidade do local ndo foram fiscalizadas pois, de acordo com C.:
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“A [entidade] ndo se posiciona como fiscal na relacdo com as empresas, mas faz
orientagOes com relagdo as necessidades de adaptacdo e acessibilidade dos candidatos
encaminhados para a organizacdo”.

E importante considerar que as condices adequadas de acessibilidade sdo essenciais
para garantir que as PcDs desenvolvam um trabalho satisfatorio, podendo se comunicar, se
locomover, e com isso “diminuir as barreiras fisicas e atitudinais”, contribuindo para minimizar
as resisténcias ao processo de inclusdo, tanto por parte da organizacdo quanto com relacdo aos
proprios funcionarios com deficiéncia, que podem sentir-se desvalorizados e desmotivados ao
encontrarem uma empresa pouco preparada para atender as suas necessidades. (ASSIS;
CARVALHO-FREITAS, 2014)

Em contrapartida, de acordo com a entrevistada, a entidade ofereceu todos 0s recursos
para sensibilizacdo da IES, a partir da realizacdo de palestras com gestores de RH e
representantes da reitoria da universidade, além dos gestores e colaboradores que trabalhariam
diretamente com as PcDs. Acdes de sensibilizacdo do corpo docente e discente da universidade,

por sua vez, ndo foram de responsabilidade da entidade.

5.3.4 Percepcao do Gestor da PcD

O setor de Direcdo de Campus é responsavel pela insercdo profissional de 83,3% da
amostra de PcDs entrevistados neste estudo. Desta forma, convencionou-se a realizagdo de uma

entrevista com M., gestor imediato destes individuos, cujo discurso é analisado a seguir.

De acordo com M., o setor de Direcdo de Campus era formado por uma equipe de quatro
colaboradores ouvintes no ano de 2014, quando se disponibilizou a receber vinte e quatro PcDs
Surdos, que participariam do curso profissionalizante na Entidade 1 com objetivo de serem
capacitados para suas funcdes. A época, a IES necessitava cumprir a cota de funcionarios PcDs,
porém somente a Direcdo de Campus se disponibilizou a recebé-los, iniciando assim uma

parceria com DRH e Entidade 1 para, juntos, idealizarem o projeto de inclusao.

Em seu artigo, Serrano e Brunstein (2011) discorrem sobre a desafiadora missédo do
gestor que recebe o PCD em sua equipe de trabalho, no sentido de desenvolver e promover
competéncias - com relacdo a si mesmo e aos demais funcionarios do setor - essenciais para

transforma-los em agentes ativos do processo de incluséo nas organizagoes.

Cox e Baele (1997 apud SERRANO; BRUNSTEIN, 2011, p. 364) defendem que o
desenvolvimento de competéncias ligadas a gestdo da diversidade nas organizagdes envolve a

capacidade de reflexdo e agdo do gestor, ou seja, “quais conhecimentos e habilidades séo
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mobilizados pelos gestores para tratar das questfes relacionadas as diferencas presentes no
contexto no qual atuam”. Estas competéncias, portanto, englobam aspectos éticos e valores que
direcionam as decisdes e acdes do gestor durante o cotidiano de trabalho, e que sdo mobilizados

através das interagdes sociais entre aqueles que incluem e aqueles que séo incluidos.

A importancia do desenvolvimento destas competéncias foi percebida na fala do
entrevistado, no sentido de sensibilizar a si mesmo e aos agentes de area que atuam no setor de
Diregdo de Campus e que trabalham diretamente com as PcDs para o desenvolvimento de agdes
de incentivo e apoio com relacdo aos colaboradores com deficiéncia recem-contratados na

época:

“(...) a estrutura do nosso projeto ¢ que fique um ouvinte e dois Surdos por andar,
entdo eles trabalham diretamente. Minha principal tarefa nessa época foi sensibilizar
essas pessoas [ouvintes] e dizer ‘Olha, a gente precisa tocar esse projeto, vocé é uma
ferramenta fundamental’ e isso ocorreu ao longo do tempo e ainda acontece até hoje,
ainda temos esse trabalho de chamar, de motivar, de tentar desenvolver essa
sensibilidade no ouvinte, de estar sempre do lado, percebendo as demandas da
pessoa com deficiéncia auditiva, porque um campus como 0 nosso tem as suas
especificidades, que a gente precisa de alguém ali na hora para resolver, para
conduzir e mostrar como faz, entdo esse foi 0 maior trabalho na época e ainda é, até
hoje.”

As autoras Abreu e Marques (2007) também atentam para a importancia da atuacéo de
um gestor engajado e comprometido com o projeto de incluséo, visto que ele tem uma influéncia
fundamental na transformacdo da cultura organizacional, no sentido de acolher e promover o
respeito a diversidade no ambiente de trabalho, facilitando a criagdo de um espaco de reflexdo

e aprendizado no ambito organizacional.

Pessoalmente, o gestor revelou ter-se engajado em realizar o projeto de inclus&o no setor
de sua competéncia devido a sua formacéo profissional, visto que ele mesmo havia estudado na

IES em questéo, concluindo Bacharelado, Licenciatura e Mestrado em Ciéncias Sociais:

“Quando eu fui nomeado diretor de campus, e ser diretor de campus em um campus
como da [IES], com a [IES] defendendo e fazendo o apelo que faz - uma universidade
democratica, inclusiva, confessional, essas coisas me tocaram um pouco, porque eu
falei ‘olha, que legal que a gente tem a opgéao de passar por uma inclusdo’. Isso é uma
inclusdo social. Eu fui aluno da [IES] também, entdo eu fiquei pensando em como
seria fazer um projeto de inclusdo em uma instituicdo que defende tanto a incluséo
né? Entdo acho que foi além de uma questdo pessoal minha, de sempre querer fazer
parte desses projetos de inclusdo, na minha vida pessoal e fora daqui também, que vi
a possibilidade de fazer isso dentro do meu trabalho, dentro desse universo que a [IES]
é. Entdo isso me chamou muito a atenc&o, e foi a valvula que me deu forgas para dizer
‘Vamos fazer aqui, vamos ver como fica, como que sai, COmo que as pessoas
reagiriam na época’, mas acho que esse foi o start maior, de estar presente na [IES] e
ver o que ela defende.”
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Portanto, além dos fatores pessoais e éticos que o motivaram nessa decisdo, o fato de
estar inserido na comunidade universitaria como aluno, e posteriormente, como funcionario,
concedeu ao gestor uma ampla percepc¢éo sobre a cultura organizacional da IES, que tem como

pressupostos basicos a “educacdo humanista, a responsabilidade social, a aceitacdo das

294

diversidades e o desenvolvimento da consciéncia critica de seus alunos™”, porém, tais principios

ndo eram evidenciados na préatica cotidiana da universidade.

De acordo com M. desde o inicio do projeto até os dias atuais, € possivel identificar
certo preconceito e resisténcia por parte ndo s6 dos setores que se opuseram a receber 0s

funcionarios com deficiéncia, como também dos préprios académicos que defendem a inclusdo:

“A gente percebe que, independente dessa coisa que € viva na [IES], quando a gente
insere alguém com deficiéncia, percebemos o preconceito vivo, até de pessoas que
estdo em sala de aula, defendendo a inclusdo e defendendo o deficiente, e quando
estdo no corredor e dependem de uma informacdo tentam se afastar, ndo se
aproximam. Isso a gente vivenciou muito, e vivencia ainda, todos os dias. E até
engracado, porque temos o controle das reservas das salas, e as vezes tem evento para
falar de inclusdo, e os proprios incluidos aqui ndo tem espaco. As vezes vem um
professor doutor que estd com uma pesquisa tal, que fora do pais é super conhecido,
mas ta do lado ali e passa e ndo cumprimenta, ndo vivencia, ndo procura saber, entdo
isso foi muito chocante na época. Entéo a [IES] ainda trata algumas coisas de maneira
muito hipdcrita, s6 na teoria, pois na pratica fica faltando bastante coisa ainda.”

Considerando a necessidade de sensibilizacdo da comunidade universitaria para acolher
as PcDs e viabilizar o projeto de inclusdo, o gestor e sua equipe, em parceria com a entidade
qualificadora e a DRH da instituicdo, desenvolveram estratégias para aproximacao entre Surdos
e ouvintes nos corredores da universidade - como por exemplo, a divulgacdo do projeto de
inclusdo e o incentivo aos ouvintes para tentarem se comunicar com 0s Surdos, mesmo com
barreiras a comunicacdo. Além disso, procurou-se evitar o rodizio destes colaboradores entre
os varios corredores da instituicdo, visando aumentar a possibilidade de criacdo de vinculos

entre as PcDs e os docentes e discentes da IES:

“A gente percebeu gque o surdo ndo tinha que ficar a cada dia (...), ou a cada 20 dias
em um andar. N&o, a gente deu um andar para ele e disse ‘Esse andar ¢é seu!” Entdo
sabendo da cultura surda, da dificuldade do surdo em lidar com as pessoas e ficar
‘trocando de pessoas’; porque ele tem muito isso sabe, ele é muito visual. Entdo por
exemplo, se uma pessoa aparece todo dia no segundo andar e cumprimenta, eles vdo
se aproximando, vao conversando e tentando interagir, entdo quando fixamos o andar,
e comecamos a fazer a propaganda do negdcio, comegcamos a entregar um folheto e
dizer ‘Olha, se aproxima, tem surdo no andar’ e a gente fez isso por conta da propria
Direcdo de Campus, nos percebemos que houve uma aproximagdo muito grande,
entdo tem muitos professores que cumprimentam, que querem aprender a linguagem
de sinais para se comunicar com eles.”

4 Informacdes coletadas a partir do website da instituicdo, que ndo serd identificado para garantir seu

anonimato.
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Lunardi e Machado (2007) propdem a compreensdo da surdez a partir da experiéncia
visual que o individuo tem do mundo, ou seja, é fundamental que os gestores conhecam as
especificidades da deficiéncia auditiva, visto que a comunicacao e a estruturacdo cognitiva do
Surdo ocorrem por meio da visdo; sua identidade é construida dentro de uma cultura visual, que
é influenciada pela percepcao das expressoes faciais, gestos e sinais emitidos pelo outro, o que

precisa ser valorizado e considerado no processo de inclusdo nas organizacoes.

Com relacdo a adaptacdo dos funcionarios ouvintes aos colegas surdos e vice-versa, 0
gestor relata que houve desconforto inicial pelo contato com uma realidade totalmente nova e
desconhecida. Porém, a atuacdo dos ouvintes ao longo do tempo, voltou-se para a criacdo de
um vinculo de confianca com os colegas surdos, possibilitando o estabelecimento da
comunicacdo e a reducdo das defesas de ambos os individuos (ouvinte e PcD Surdo), criando

uma convivéncia mais harmoniosa no ambiente de trabalho:

“Nos temos reunifes semanais, que envolvem os dois grupos, surdos e ouvintes, e
muita brincadeira, muita reunido para descontrair, para fazer o balanco da semana.

Isso acontece periodicamente, e é muito importante para aproximar a equipe.”
Toda a equipe de Direcdo de Campus possui formacdo em Libras para se comunicar
com os funcionarios Surdos, porém, o gestor refere que ainda encontram dificuldades para
conduzir reunides de trabalho com todos os funcionarios juntos, pois necessitariam de um
profissional intérprete, com fluéncia em Libras, para auxiliar na orientagdo do grupo e no

esclarecimento de duvidas, porém, esse servico ndo é oferecido pela IES.

Em pesquisa realizada com empresas da cidade de Uberlandia-MG que contrataram
funcionarios surdos, as autoras Faria, Vieira e Santos (2013) identificaram que muitos destes
individuos participam de reunides, palestras, treinamentos e outros eventos nas organizagdes
sem contarem com o suporte de intérpretes para a traducdo das informac6es a Lingua de Sinais,

0 que constitui uma pratica excludente e denota um despreparo por parte das instituicdes.

O setor também possui trés funcionarios com deficiéncia fisica, que foram alocados na
recepcdo da universidade para evitar que necessitassem se locomover pelos corredores como
os demais integrantes da Direcdo de Campus; porém, M. reconhece que, inicialmente, ndo
foram realizadas mudangas significativas na infraestrutura da IES para abolir as barreiras
arquiteténicas e possibilitar a movimentagdo destes colaboradores, algo que estd sendo

transformado no momento, com as recentes obras no campus:

“[A adaptacéo da IES aos PcDs Fisicos] ocorreu no sentido do que estava a0 nosso
alcance, por exemplo, esse menino que fica na recepcéo, que possui uma deficiéncia
fisica parcial, a gente pensou em colocé-lo na recepg¢éo, pois ndo daria para coloca-lo
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nos corredores, andando. Houve uma adaptacdo nesse sentido, nas tarefas mesmo. Na
infraestrutura, nem tanto. Acho que agora o campus esta passando por uma grande
reforma, e essa etapa estd muito voltada a questdo de acessibilidade das pessoas, tanto
as que trabalham como as que estudam e visitam o campus.”

Com relagdo ao cargo ocupado por estes funcionérios, o gestor identificou inicialmente
um alto grau de insatisfagdo por parte de algumas PcDs, que ndo se identificaram com a funcao
de auxiliares da Direcéo de Campus nos corredores da IES. Segundo ele, os profissionais tinham
expectativa de desenvolver ocupacBes que exigissem maior qualificacdo, o que fez com que
cinco destes colaboradores pedissem desligamento da instituicdo apos alguns meses de
trabalho:

“Houve alguns casos em que eles [surdos] confundiram muito a nomenclatura do
cargo deles, por exemplo, quando vocé fala para eles ‘Vocé vai ser auxiliar de
corredor’, eles entendem, porém, no registro deles estd como Auxiliar Administrativo,
e no entendimento deles o Auxiliar Administrativo é aquele funcionario que fica
dentro de uma sala, operando maquina, fazendo arquivo no computador, que € o que
eles faziam antes. Normalmente, em funcGes anteriores, eles ficavam isolados em um
cantinho da sala, em um computador, entdo eles ndo tinham essa vivéncia nos
corredores da institui¢do. Alguns confundiam, diziam “Nao, eu t6 sendo um
seguranca”, mas ele ndo estd sendo um seguranga, e a gente mostrava que ele nao
estava sendo um seguranga, na verdade ele estava zelando pelo corredor, pelo prédio,

pelos equipamentos das salas, dando informacédo, tendo essa vivéncia com outras
pessoas, com diferentes culturas.”

Apesar de toda a complexidade envolvida no processo de inclusdo dos profissionais
PcDs, 0 gestor possui uma percepcao extremamente positiva do projeto realizado na IES, pois
além de proporcionar uma oportunidade de tira-los do isolamento das fun¢fes administrativas
e coloca-los em interagdo direta com o corpo docente e discente da instituicéo, o setor recebeu

um retorno muito satisfatério por parte da comunidade universitéaria.

Segundo o entrevistado, antes do projeto de inclusdo dos PcDs na zeladoria dos andares,
a Ouvidoria da IES recebia aproximadamente cem reclamacgdes por més, relacionadas a falta de
informagdes no campus ou ao fornecimento de informacgdes incorretas. Porém, quando estes
funcionarios comecaram a atuar na Direcdo de Campus, foi Ihes concedido um dispositivo
eletronico (tablet) que contém informacgdes sobre todos os eventos e atividades que estdo

ocorrendo na universidade, com indicagéo da localizacdo de salas.

Desta forma, quando alguém solicita uma informagéo, o funcionario Surdo mostra a
indicacdo no tablet, ou o ouvinte digita no dispositivo a informacéo que precisa e ao assimilar
a informacdo, o colaborador atende a solicitacdo. A partir disso, desde o primeiro més de
trabalho destes funcionarios, o setor ja havia obtido resultados extremamente positivos, com

diminuigéo de 90% das reclamagoes.
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Apesar de reconhecer que o projeto ideal para a inclusdo dos Surdos envolveria
majoritariamente a comunicagdo em Libras, o gestor acredita ser inviavel cobrar a fluéncia do
publico interno e principalmente, externo, na linguagem de sinais para se comunicar com estes
funcionarios. Entretanto, visando diminuir as barreiras da comunicagdo, M. relatou possuir um
projeto para divulgagéo da cultura surda no campus da IES, que seria realizado na chamada
“Semana Académica” dos cursos de graduacdo da universidade, com a realizacdo de palestras
e workshops de Libras, buscando estabelecer uma maior aproximagdo e comunicagédo entre

surdos e ouvintes.
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6 CONSIDERACOES FINAIS

Esta pesquisa se propos a analisar holisticamente o programa de incluséo profissional
de PcDs realizado por uma IES, buscando explorar ndo s6 a visdo dos colaboradores com
deficiéncia que estdo inseridos na instituicdo, mas principalmente, mostrar a perspectiva da
instituicdo, através das acdes por ela desenvolvidas para receber PcDs em seu quadro de

funcionarios, algo que é pouco elucidado na literatura sobre o tema.

Neste sentido, observou-se que a instituicdo investiu no desenvolvimento de um
projeto voltado para a qualificacdo profissional destes individuos, de forma a inclui-los na
comunidade universitaria em cargos que exigem uma interacdo direta com o corpo docente e
discente da instituicdo. Porém, apés trés anos de projeto, a maioria dos funcionéarios ainda
exerce atividades simples, e alguns manifestam o desejo de ocupar uma posi¢do profissional

voltada para a realizacdo de atividades com maior complexidade.

Nota-se também que o fato de terem aprendido sobre rotinas administrativas e
conhecimentos de informatica nos cursos de qualificacdo, fez com que muitos funcionéarios
PcDs tivessem uma expectativa de atuagdo na universidade que ndo se concretizou na prética,
com a maioria exercendo funcdes ligadas a zeladoria dos andares e salas, inseridos em um setor
de trabalho que oferece poucas possibilidades de progressdo de carreira. Tanaka e Manzini
(2005) atentam para a importancia de alocar a PcD em cargo compativel com sua formacédo

profissional, “sem diminui-la ao Ihe encarregar uma fungdo aquém de sua preparacao”.

Compreende-se a necessidade de adequar a funcdo profissional as possibilidades de
atuacdo do individuo, pois é notorio que uma universidade, com todo o seu historico de luta
pelos direitos sociais dos grupos minoritarios, teria plenas condic6es de desenvolver um projeto
que pudesse tornar os funcionarios PcDs mais realizados e contemplados em seus interesses
pessoais, habilidades e necessidades particulares, contribuindo para a melhora da qualidade de
vida no trabalho (QVT) destes individuos.

Com relacgdo a atuacédo das entidades qualificadoras de PcDs, percebeu-se um empenho
maior por parte da Entidade 1 (Qualificadora de Surdos) no acompanhamento e orientacdo das
PcDs, no oferecimento de treinamentos dentro da propria IES e na fiscalizagdo de condicdes de
acessibilidade, que no caso dos funcionarios Surdos, esta ligada especialmente a questdo da
comunicacéo, realizando a sensibilizagdo dos gestores e demais profissionais da equipe para o
desenvolvimento da fluéncia em Libras, aspecto fundamental a inclusdo profissional destes

individuos.
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Com relagdo as limitagfes do estudo, atenta-se para um dos aspectos marcantes do
processo de coleta de dados, que esteve ligado precisamente a dificuldade de comunicagéo que
se apresentou no momento em que a pesquisadora abordou os funcionarios da instituicdo que
apresentam surdez. O fato do questionario ndo ter sido traduzido para a Lingua de Sinais
ocorreu em razdo da limitacdo de tempo e de conhecimentos neste idioma por parte da
pesquisadora, 0 que comprometeu a compreensao do questionario em alguns momentos, sendo

necessario o auxilio de algum funcionario ouvinte que traduzisse o questionario para Libras.

Apesar da percepgdo predominantemente positiva das PcDs sobre o projeto de
inclusdo, o discurso dos préprios funcionarios indica que as barreiras arquitetonicas e de
comunicacgdo ainda se fazem presentes em diversos momentos na universidade: nao foram
realizadas alteracdes significativas na infraestrutura para atender as necessidades dos PcDs
Fisicos, além da dificuldade de comunicacéo que se estabelece entre os Surdos e a comunidade

universitéria ouvinte, ou seja, o corpo docente e discente da IES.

Gil (2002) alerta para a necessidade de que as organizacGes assegurem todas as
condigdes possiveis de interacdo das PcDs com os demais funcionarios e clientes com os quais
Ihes caiba estabelecer relacionamento, oferecendo as possibilidades para que estes individuos

desenvolvam seus talentos e permanecam na empresa.

A partir da revisao da literatura, € possivel perceber que as barreiras, encontradas pelas
PcDs para inclusdo no ambito do trabalho, reproduzem a dificuldade que se encontra na
sociedade como um todo, para se adaptar a complexidade e particularidade de cada individuo.

Para autores como Sassaki (2006), as instituicdes inclusivas sdo aquelas que fornecem
uma estrutura organizacional comprometida em oferecer maior autonomia fisica e social aos
seus membros. Portanto, torna-se fundamental discriminar os processos de integracdo e
inclusdo, ou seja, na integracdo, o individuo com deficiéncia precisa se adaptar a sociedade,
enquanto na inclusdo, sdo oferecidas as condi¢bes para que estes individuos possam ter

participacdo plena na sociedade, levando em conta todas as diferencas que os constituem.

Retoma-se a importancia do psicologo inserido no contexto organizacional, no sentido
de perceber e valorizar a diversidade no ambito laboral, promovendo a valorizacdo do
potencial humano e da capacidade dos individuos com deficiéncia em contribuir para a

produtividade da empresa.

Compreende-se que o sofrimento social originado pela exclusao pode ser transformado

a partir de iniciativas mais humanizadas de inclusédo, como por exemplo, a perspectiva do
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Emprego Apoiado, que, ao tirar o foco das limitacfes associadas a deficiéncia e direcionar a
inclusdo ao processo de descoberta de potenciais e inclinagdes pessoais, proporciona

autonomia, incluséo e valorizacdo da diversidade nas organizacdes.
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ANEXOS

Anexo 1. Termo de Consentimento Livre e Esclarecido.

Prezado (a) participante:

Sou estudante do curso de graduacdo em Psicologia, na Faculdade de Ciéncias
Humanas e da Saude da Pontificia Universidade Catolica de Sdo Paulo. Estou realizando
um Trabalho de Conclusdo de Curso (TCC) intitulado: "Programa de Inclusdo
Profissional de Pessoas com Deficiéncia em Instituicdo de Ensino: Um Estudo de Caso",
sob orientacdo da professora Dra. Maria Cristina Pinto Gattai, cujo objetivo é analisar a
efetividade das politicas e praticas de gestdo da diversidade desenvolvidas por uma
Instituicdo de Ensino Superior (IES), no sentido de promover a incluséo de pessoas com
deficiéncia em seu ambiente de trabalho.

Sua participacdo envolve responder ao instrumento de coleta de dados, que
consiste em uma entrevista semiestruturada/questionario estruturado pela pesquisadora,
visando a discussdo de temas relacionados a experiéncia de inclusdo de pessoas com
deficiéncia no quadro de funcionarios da IES.

A participacdo neste estudo € voluntaria e caso ndo queira participar ou quiser
desistir de continuar participando em qualquer momento, tem absoluta liberdade para
fazé-lo. Na publicacdo dos resultados desta pesquisa, sua identidade sera mantida no mais
rigoroso sigilo. Serdo omitidas todas as informacdes que permitam identifica-lo (a).

Mesmo ndo tendo beneficios diretos em participar deste estudo, indiretamente
vocé estara contribuindo para a compreensao do fenémeno estudado e para a producéo de
conhecimento cientifico. Comprometemos-nos em encaminhar cépia digital do relatorio
final deste trabalho de TCC.

Quaisquer duvidas relativas a pesquisa poderao ser esclarecidas pela pesquisadora
Mariana Lemos Andrade, através do email mariana_mla@hotmail.com ou pelo telefone
(11) 98460-8772.

Agradeco pela colaboracao.

Atenciosamente,

Mariana Lemos Andrade
Matricula: RA00130628

Local e data

Nome e assinatura do participante Local e data
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Anexo 2. Roteiro para entrevista semiestruturada com Gestor Imediato da PcD.

. Em qual setor o gestor trabalha? Explique as atividades exercidas pelo setor.

. Quantos funcionarios PcDs e ndo PcDs o setor possui atualmente?

. O setor se disponibilizou a receber o funcionédrio com deficiéncia ou foi um
edido da instituicdo/RH?

4. Que tipos de PcDs o setor normalmente recebe?

5. Como ¢ feita a integracdo destes funcionarios com a equipe?

6. Como se da a qualificacdo/treinamento dos PcDs para a funcéo que irdo exercer?
7. Houve necessidade de alguma adaptacdo no ambiente para receber
o funcionario PcD?

8. O setor enfrenta algum tipo de problema em ter em seu quadro de
funcionarios uma pessoa com deficiéncia?

9. Como o gestor faz a avaliagdo do desempenho de um PcD?

10. Normalmente a PcD pede demissdo ou é demitido?

11. A PcD da pistas de seu grau de insatisfacdo com a institui¢do/setor antes de pedir
demissao?

12. A PcD faz exigéncias considerando sua condi¢do?

13. O setor se adaptou a PcD ou a PcD se adaptou ao Setor?

14. Existe algum episddio interessante envolvendo funcionario PcD que o gestor
gostaria de mencionar?

1
2
3
P

Anexo 3. Roteiro para entrevista semiestruturada com as instituicdes qualificadoras
de PCDs (Entidade 1 - Qualificadora de Pessoas com Deficiéncia Auditiva e Entidade 2
- Qualificadora de Pessoas com Deficiéncia Fisica).

1. Como ¢ realizado o processo de qualificacdo de PcDs? Relate duracdo, conteddo
e habilidades que sdo desenvolvidas no processo.

2. Realiza-se programa de sensibilizagdo com os  futuros  gestores

das PcDs na institui¢io?

3. Grau de satisfacao/insatisfagéo da instituicdo que recebe as PcDs.

4. Como é feita a entrega de PcDs qualificados para a instituicdo contratante?

5. A instituicdo qualificadora fiscaliza as condi¢6es ambientais de acessibilidade?

6. Quando uma PcD é desligada da empresa, a instituicdo qualificadora é

comunicada? Se sim,0 que fazem com a informacdo? H& reposicdo

de funcionéario PcD, tal como uma assessoria de RH em contratacdes que nao se

enquadram na categoria PcD?

7. Ha processo de recolocacdo do PcD no mercado de trabalho?

8. Como se estabelece o vinculo (contrato) entre Entidade Qualificadora - PcD

- IES?

Anexo 4. Questionario de pesquisa estruturada com funcionarios PcDs da IES.

1. Ha quanto tempo trabalha na universidade?



Em que setor?

Qual o cargo que vocé ocupa?

Descreva suas principais fungoes.

Vocé gosta de desenvolver suas atividades profissionais?

Como vocé tomou conhecimento da vaga de emprego na IES?

Vocé participou de processo seletivo na IES para ser aprovado para o emprego?

. Vocé participou de algum programa de qualificacdo antes de iniciar o trabalho
na instituicao?

9. Descreva o programa de qualificagcdo que vocé participou.

10. Vocé trabalhou em outra empresa antes desta instituicdo?

11. Caso tenha trabalhado em outra empresa:

Comparando a IES com as outras empresas em que trabalhou anteriormente, que nota
vocé daria para a instituicdo de 1 a 5, em que 1 é muito ruim e 5 é muito bom?

12. Justifique sua resposta.

13. Como foi sua incluséo no setor em que trabalha?

14. Como foi sua inclusdo na comunidade universitaria da IES?

15. A IES atende as suas necessidades para desempenhar um bom trabalho?

16. Pensando na instituicdo como um lugar para se trabalhar, dé trés qualidades que
ela possui.

18. Pensando na instituicdo como um lugar para se trabalhar, dé trés defeitos que ela
pOSSuUi.

19. Existe algum episddio interessante (tanto positivo quanto negativo) que vocé
gostaria de mencionar envolvendo a IES ou somente o seu setor?

N Ok wh
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