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RESUMO

SILVA EPIFANIO, Joice de Oliveira. A Insercdo de Pessoas com Deficiéncia no Mercado
de Trabalho: os sentidos da Lei de Cotas para os Gestores de Recursos Humanos da
regido metropolitana do Rio de Janeiro. 2017. - p. 139. Dissertacdo (Mestrado Académico
em Administracdo). Instituto de Ciéncias Sociais Aplicadas, Universidade Federal Rural do
Rio de Janeiro, RJ, 2017.

A lei n® 8213/91, conhecida como Lei de Cotas foi formulada como ferramenta para
implementar a Politica Nacional de Cotas Empregaticias para Portadores de Deficiéncia. Esta
lei hoje é um dos principais meios para a insercdo das PCDs (Pessoas com Deficiéncia) no
mercado de trabalho. Contudo, a implementacdo desta lei ocorre diante de algumas
dificuldades, como a acessibilidade, por exemplo, além do preconceito no que tange as PCDs
no meio social, o que acaba interferindo na efetividade da mesma. Este trabalho tem como
objetivo, compreender os sentidos atribuidos a Lei de Cotas pelos Gestores de RH que atuam,
ou atuaram, em organizac¢des que se aplica a Lei de Cotas. Para atingir este objetivo foram
realizadas nove entrevistas, sendo oito entrevistas realizadas com gestores, dos quais alguns
estavam em pleno exercicio da funcdo até a data da entrevista e outros que haviam saido
recentemente da organizacdo em que exercia a fungdo de gestor de RH, e ainda, foi
entrevistada a coordenadora do Nucleo Estadual de Atendimento ao Deficiente (NEAD).
Além das entrevistas este trabalho fez uso da técnica de observacdo e a analise do material
levantado ocorreu por meio dos Nucleos de Significacdo. Os resultados mostram que 0S
gestores entrevistados ainda percebem a Lei de Cotas como uma Lei meramente punitiva,
entretanto, entendem a Lei de Cotas também, como uma importante, sendo Unica, ferramenta
para a inser¢do das PCDs no mercado de trabalho. Com isso, pode-se afirmar que os sentidos
que os gestores atribuem a Lei de Cotas sdo carregados de preconceito e a forma como a Lei
de Cotas ¢é significada por esses gestores reflete na forma como executam essa Lei, e ainda,
pode-se afirmar que a questdo é cultural.

Palavras-Chave: PCDs, inser¢do de PCDs no mercado de trabalho, Gestores de RH, Lei de
Cotas, Preconceito.



ABSTRACT

SILVA EPIFANIO, Joice de Oliveira. A Insercéo de Pessoas com Deficiéncia no Mercado
de Trabalho: os sentidos da Lei de Cotas para os Gestores de Recursos Humanos da
regido metropolitana do Rio de Janeiro. 2017. - p. 139. Dissertagcdo (Mestrado Académico
em Administragdo). Instituto de Ciéncias Sociais Aplicadas, Universidade Federal Rural do
Rio de Janeiro, RJ, 2017.

Law No. 8213/91, known as the Quota Law was formulated as a tool to implement
the National Policy on Employment Dues for Persons with Disabilities. This law today is one
of the main means for the insertion of PCDs (Persons with Disabilities) into the labor market.
However, the implementation of this law occurs in the face of some difficulties, such as
accessibility, for example, in addition to prejudice regarding PCDs in the social environment,
which ultimately interferes with its effectiveness. The purpose of this paper is to understand
the meanings attributed to the Quota Law by HR Managers who act or have acted in
organizations that apply the Quota Law. In order to achieve this goal, nine interviews were
conducted, of which eight interviews were conducted with managers, some of whom were in
full exercise until the date of the interview, and others who had recently left the organization
in which they performed HR functions, and was also interviewed the coordinator of the State
Nucleus for Assistance to the Disabled (NEAD). Besides the interviews, this work made use
of the technique of observation and the analysis of the collected material occurred through the
Nuclei of Meaning. The results show that the managers interviewed still perceive the Quota
Law as a merely punitive Law, however, they understand the Quota Law also, as an important
one, if not unique, tool for the insertion of PCDs into the labor market. With this, it can be
said that the meanings that managers attribute to the Quota Law are loaded with prejudice and
the way the Quota Law is signified by these managers reflects in the way they execute this
Law, and it can be affirmed that the issue is cultural.

Key words: PCDs, insertion of PCDs into the labor market, HR Managers, Quotas Law,
Prejudice.
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1. APRESENTACAO

Silveira (2017, p. 13) em seu artigo faz uma sugestdo para as pesquisas de cunho
qualitativo, o autor sugere que “pesquisadores que adotam a pesquisa qualitativa resgatem
suas experiéncias, seus esforcos intelectuais, éxitos e dificuldades. Sdo raros os estudos que
fazem essa reflexdo particular”. Baseada nisso, inicio essa primeira secdo, relatando como
cheguei ao tema que sera discutido em todo este trabalho: a inser¢do das PCDs no mercado de
trabalho.

Conheci' a obrigatoriedade de contratagdo de PCDs, quando j& estava na faculdade e
sempre me questionei sobre como as empresas cumpririam a Lei de Cotas (Lei 8.213/91)
contratando as PCDs, se essas pessoas quase ndo sdo vistas, principalmente em meios
publicos tais como escolas, pracgas, ruas, entre outros.

Quando comecei a trabalhar e me tornei gerente de producdo passei a ter de contratar
pessoas para trabalhar na empresa, pois essa era uma das atribuicdes do meu cargo, 0 meu
principal contato para envio de candidatos para as vagas, era 0s Centros Publicos de Emprego
Trabalho e Renda (CPETRs). A empresa em que eu trabalhava ndo tinha a obrigacéo, por lei,
de contratar PCDs e diante da dificuldade de contratar, em uma determinada eépoca, pessoas
para o trabalho de conferente e estoquista, foi oferecido repetidas vezes pelo meu contato no
CPETRs o envio de PCDs para a ocupacéo destes cargos.

Tendo em vista a possibilidade de contratar PCDs, logo, lembrei-me da situacdo do
colégio na qual essas pessoas quase ndo eram vistas e a possibilidade de contrata-las me
causava certo receio, ja que eu nunca tinha tido contato com nenhuma PCD até aquele
momento. Em seguida pensei em todas as dificuldades que teria para contrata-las, ja que o
prédio ndo tinha elevador, eu ndo sabia a lingua de libras, ndo conhecia o cddigo braile e, de
uma maneira geral, ndo fazia a menor ideia de como trata-las, por falta de convivio, caso
fossem contratadas. E ainda, a empresa na qual eu trabalhava, ndo tinha grandes recursos para
a adaptacdo do imdvel, pois era uma empresa nova no mercado e pequena.

As entrevistas com 0s gestores fizeram reviver, inUmeras vezes, 0S meus
guestionamentos internos, ja que muitos dos gestores entrevistados, no decorrer da entrevista,
deixavam transparecer as mesmas ansiedades e angustias que relato no paragrafo anterior.

De acordo com Silveira (2017, p. 13) a adogdo da abordagem qualitativa “revela-se
tarefa dificil especialmente por afastar a postura “neutra” do pesquisador”. E por isso, esta
pesquisa ndo € pautada em resultados, em testes de hipdteses ou em questdes prévias, mas sim
nas perspectivas do sujeito e do pesquisador.

Hoje tenho alguns amigos com deficiéncia, mas o fato de quase nunca té-los vistos no
ensino infantil, fundamental, médio e graduacdo e ainda, a possibilidade de contrata-los e a
ndo concretizacdo disso por empecilhos, foi o que me estimulou a escolher o tema para a
dissertacdo. Face a oportunidade de escolher um tema para o mestrado esse foi 0 mais
intrigante, pois se a empresa em que eu trabalhei fosse obrigada, por lei, a contratar PCDs,
como eu agiria diante das dificuldades e empecilhos para efetuar tal contratacdo?

Contrariando tanto a minha experiéncia de mercado quanto a minha formacéo
académica até o mestrado, tentei neste trabalho trazer um novo olhar sobre a questdo da Lei
de Cotas e os gestores de RH, colocando em pauta a subjetividade do sujeito, além de
fomentar a discusséo sobre o tema da inser¢do deste grupo no mercado de trabalho.

! Somente na apresentacdo o texto sera escrito em primeira pessoa do singular, todo o restante do trabalho sera



Refletir sobre as PCDs, hoje, € pensar em pessoas que foram, por muito tempo,
segregadas e estigmatizadas, que passaram muitos dos seus anos sem acesso aos estudos e
outros direitos que sdo garantidos na Constituicdo Brasileira. Ao pensar na possibilidade de
contrata-las, porém, ndo o fazendo, me vejo também as estigmatizando e as segregando
quando na verdade elas sO precisavam de oportunidade para nos mostrar, como aponta
D’Amaral® (2014) que “Deficiéncia ndo ¢ doenca e nem incompeténcia”.

2 Superintendente do Instituto Brasileiro dos Direitos das Pessoas com Deficiéncia (IBDD) - AMARAL, Tereza
Costa.  Artigo 5° Inclusdio de Pessoas com  Deficiéncia. 2014.  Disponivel  em:
<https://www.youtube.com/watch?v=v8FkAe7fhsk>. Acesso em: 07 dez. 2015.



2. INTRODUCAO

Este projeto versa sobre a insercdo de PCDs no mercado de trabalho. As PCDs,
principalmente as criangas, foram, na maioria das vezes, exterminadas, estigmatizadas,
segregadas, entre outros tipos de acdes negativas (GARCIA, 2010). Isso se dava e se
justificava por diversos motivos, entre eles, sobrevivéncia dos grupos, por serem consideradas
sub-humanas, por preconceito, entre outros, essas justificativas legitimavam o seu tratamento
(FONSECA, 2001).

De acordo com Aradjo (2007, p. 01) esse tratamento passou ao longo dos anos, por
sucessivas transformagdes e muito lentamente, “as PCDs comecaram a ser reconhecidas como
pessoa e, finalmente, na contemporaneidade, como cidaddos de direitos e deveres”.
Entretanto, esse processo foi arduo e é continuo.

No Brasil a partir do ano de 1970 as PCDs formaram organiza¢fes e movimentos
politicos para reivindicar seus direitos e uma das conquistas alcancadas com essas
organizacgdes foi a Lei n® 8.213/91 que ficou conhecida como Lei de Cotas. Em seu artigo n°
89, a Lei de Cotas estipula uma quantidade minima de contratacfes, por parte das empresas,
de PCDs (BRASIL, 1991).

De acordo com o IBGE (2012) o Brasil tem 44 milhdes de pessoas com algum tipo de
deficiéncia em idade ativa e destas apenas 53,8% estdo inseridas no mercado de trabalho
(IBGE, 2012). Apesar do crescente aumento das contratagcfes nas ultimas décadas, muitas
empresas estdo sendo multadas por ndo estarem cumprindo a Lei de Cotas (LINO E CUNHA,
2008; RIBEIRO E CARNEIRO, 2009).

A Lei de Cotas obriga as empresas que possuem um quadro de funcionarios com cem
ou mais empregados a contratarem PCDs em um percentual que varia de 2% a 5% de
contratacdo, dependendo do seu quadro de funcionarios (BRASIL, 1991), € uma lei
considerada de protecdo aos deficientes devido as cotas. Sendo assim, as empresas com mais
de 100 funcionérios se enquadram na obrigatoriedade do cumprimento da Lei de Cotas e
quando ndo a cumprem, sdo multadas dentro da proporcionalidade legal (BRASIL, 1991).

Vale ressaltar que a Lei de Cotas foi publicada em 1991, porém apenas em 1999 foi
promulgado o Decreto n° 3.298, que de acordo com Ribeiro e Carneiro (2009), regulamenta e
confere a operacionalidade da norma legal. Contudo, apenas em 2003 foi publicada a portaria
para fins de calculo das multas a ser aplicadas nas empresas que nao cumprirem a Lei de
Cotas (IRIGARAY E VERGARA, 2011).

No artigo n°® 133, a Lei 8.213/91 descreve a multa em sua proporcionalidade para
aqueles que ndo cumprem o prescrito na legislacdo, essa multa é calculada conforme a
Portaria n° 1.199, de 28 de outubro de 2003 (BRASIL, 2003). Ainda assim, mesmo com as
sancOes da Lei de Cotas, chama atencdo as inUmeras multas aplicadas as empresas pelo
descumprimento desta lei. Nobre (2013) explica que muitas sdo as empresas multadas pelo
descumprimento da Lei de Cotas e relata que apenas 8% realmente a cumprem.

Entende-se que o gestor, € um sujeito formado e formador do meio em que vive. Ele é
constituido por sua singularidade histérica e, € também, construido culturalmente, assim
como, também constrdi sua cultura (VIGOTSKI, 1991). Portanto, ao decidir se contrata ou
ndo uma PCD esse sujeito traz nessa decisdo todos os seus valores, costumes, crencgas, assim
como, também, 0s seus preconceitos que sao a base para a construcao dos sentidos.

De acordo com Aguiar e Ozella (2006, p. 227), o sentido “constitui a articulacao dos
eventos psicoldgicos que o sujeito produz frente a uma realidade”. Neste contexto, como é
relatado por Aguiar e Ozella (2006, p. 226), o sentido refere-se: “As necessidades que, muitas
vezes, ainda ndo se realizaram, mas que mobilizam o sujeito, constituem o seu ser, geram
formas de coloca-lo na atividade”. Sendo assim, o sentido deve ser entendido como a agdo do
sujeito, e esta acdo ¢ mediada socialmente. Segundo os autores “a categoria sentido destaca a
singularidade historicamente construida” (AGUIAR E OZELLA, 2006, p. 226).
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As PCDs formam um grupo que por muitos anos viveram & margem da sociedade e
que foram por muitos anos segregadas e estigmatizadas. Goffman (1988) explica que de
acordo com a determinacdo de um estigma e as ideologias que se desenvolve para explicé-lo,
tais determinacOes podem afastar os sujeitos estigmatizados do meio social e justificar esse
comportamento pelas pessoas sem deficiéncia®> como um meio de defesa, criando um padréo a
ser seguido, este padrdo é chamado pelo autor de categorias.

Essas categorias podem fazer com que os empregadores, por meio de um habito
cultural®, segreguem ou estigmatizem as PCDs mesmo que esse ndo seja Seu proposito, ou seu
objetivo. Por isso, entende-se que compreender os sentidos que este sujeito, 0 gestor, atribui a
Lei de Cotas é importante para se entender, também, as inUmeras multas aplicadas as
empresas pelo descumprimento desta lei, 0 que acaba por dificultar a inser¢do das PCDs no
mercado de trabalho.

Neste contexto, de acordo com Goffman (1988), estigma € uma relacdo entre atributo
e esteredtipo, e tem sua origem ligada a construcdo social dos significados através da
interacdo e dos relacionamentos dos sujeitos no ambiente em que vivem. Sendo assim, a
sociedade institui como as pessoas devem ser e torna esse “dever” como algo naturalizado.
Alguém que esteja fora dessa categorizagao, fora dessa “normalidade” ndo passa sem ser
visto, pois lhe sdo dados, categoricamente, atributos que o tornam diferentes.

Apenas esta categorizagdo ndo justifica o fato de as empresas estarem deixando de
contratar as PCDs, mas é um fator relevante. Como ressalta Nobre (2013, p.1): “A falta de
vontade de algumas empresas e 0 preconceito em admitir pessoas com deficiéncia ndo sdo os
unicos entraves ao cumprimento da lei”. Entende-se, com base nos autores estudados, que séo
diversos os entraves para o cumprimento e a efetividade da Lei de Cotas, pode-se citar como
exemplos: a influéncia cultural, que serdo chamadas de barreiras invisiveis® ou sociais, a falta
de acessibilidade desse grupo, que serdo chamadas de barreiras arquitetdnicas, a baixa
escolaridade das PCDs, que serdo chamadas barreiras educacionais, e ainda, o Beneficio de
Prestacdo Continuada (BPC), entre outros aspectos.

Assim, mesmo com o aumento das contratacfes, persiste um namero consideravel de
PCDs desempregadas e um percentual tambem alto de empresas que sd8o multadas pelo
descumprimento da Lei de Cotas. Com isso, o problema de pesquisa sob a forma de pergunta
é: Quais os sentidos atribuidos a Lei de Cotas pelos gestores que atuam ou atuaram em
organizacgdes que se aplica a Lei de Cotas?

2.1 Delimitacao

A pesquisa foi delimitada as organizacdes que sdo legalmente obrigadas a contratar
PCDs, sendo assim, os gestores entrevistados trabalhavam, ou trabalham, em organizacdes
com mais de 100 funcionarios, de segmento e porte diverso. O segmento e o porte ndo foram
delimitados, pois o objetivo foi compreender os sentidos atribuidos a Lei de Cotas com base
na visdo diversificada dos gestores.

* De acordo com Sassaki (2003) o termo pessoa normal deve ser substituido por pessoa sem deficiéncia, termo
este adotado por este trabalho. Pode ser usado também, de acordo com o autor, o termo pessoa nao-deficiente,
porém este ndo sera adotado.

* Costume do dia a dia empregado na cultura local.

® Serdo chamadas de invisiveis ou sociais, as barreiras geradas pelas atitudes e comportamento dos sujeitos e as
barreiras relativas aos processos de inclusdo/exclusdo social de grupos ou categorias de pessoas (FURRER,
2012).
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2.2 Objetivos

2.2.1 Objetivo Geral
Compreender os sentidos atribuidos a Lei de Cotas pelos Gestores de RH que atuam ou
atuaram em organizacgdes que se aplica a Lei de Cotas.

2.2.2 Objetivos Especificos

+ Caracterizar os gestores no campo de pesquisa.

+ Caracterizar a organizacdo na qual os entrevistados trabalham, ou trabalhavam, no
campo de pesquisa.

+ Analisar a implementacédo da Lei de Cotas.

+ Investigar as concepgdes atribuidas a Lei de Cotas pelos gestores.

2.3 Justificativa

Esta pesquisa pretendeu contribuir para o avango da discussdo sobre a insercdo de
PCDs no mercado de trabalho, a partir de um olhar sobre os sentidos atribuidos a Lei de
Cotas. Sabe-se que este € um assunto de importante relevancia tedrica, que suscita diversas
opinides, fazendo desse tema um tema polémico e merecedor de atencao.

Como justificativa tedrica pretendeu-se contribuir para os estudos sobre a contratacéo
de PCDs, ampliando os estudos sobre a relagdo entre o empregador e o empregado com
deficiéncia no meio organizacional. Com a pesquisa pretendeu-se, também, aprofundar a
discussdo sobre a politica pablica de cotas empregaticias que tem como ferramenta a Lei de
Cotas.

Entender a forma com a qual a Lei de Cotas é vista pelos gestores ajudou a
compreender as baixas contratacbes e a grande incidéncia das multas. A lei obriga a
contratacdo e, em alguns casos, 0s gestores sdo, as vezes, até mesmo de maneira involuntaria,
preconceituosos e adeptos a categorizacdo em relacdo as PCDs, o que acaba por impedi-los,
algumas vezes, de contratar essas pessoas.

Como justificativa empirica este trabalho pretendeu apresentar os possiveis entraves
para a efetividade desta lei, pois se espera que ao apresentar estes entraves eles possam ser
resolvidos pelas empresas. E ainda pretendeu-se expor a importancia que os gestores dao a
essa lei, baseado nos sentidos atribuidos a mesma e, com isso, ampliar a discussdo sobre os
beneficios e san¢des da lei, que podem interferir em sua implementacéo.

2.4 Suposicao

Supde-se que se 0s gestores ressignificarem os sentidos que atribuem a Lei de Cotas,
sera ressignificada também a forma de implementa-la nas organizacGes. Sendo assim, a forma
como a Lei de Cotas € significada pelos gestores reflete na forma como esses gestores
executam essa Lei. Isto é, o sentido atribuido a Lei de Cotas pelos gestores serd o norteador
para a forma com a qual a empresa ira executar as politicas internas para o cumprimento ou
descumprimento desta Lei, considerando suas circunstancias e condi¢cdes. De acordo com
Lucci (2006, p. 5) “o homem é um ser histérico e social, 0 homem €é formado pela cultura que
ele proprio cria”.

Todavia, percebe-se que o sujeito é determinado nas interagcBes sociais, ou seja, 0
sujeito é determinado na relagdo com o outro e por meio dela propria. Isso demonstra o
quanto a interacdo, para a constituicdo do sujeito, é importante, ja que o homem se constitui
sujeito por meio das relagcdes. Portanto, os gestores sdo sujeitos detentores de poder para
construir o social. Podendo assim, a partir de uma ressignificacdo da Lei de Cotas aplica-la de
forma eficaz inserindo as PCDs no mercado de trabalho.

16



3. REFERENCIAL TEORICO
3.1 As pessoas com deficiéncia

“Sustentando-se no discurso da igualdade,
dissemina-se a separagdo entre “normais’ e
“anormais”, entre produtivos e improdutivos e
entre dirigentes e dirigidos, negando sua
alteridade e em dltima instancia sua condicdo
humana . (Paulo Ricardo Ross)

Tendo como ponto de partida o fato de que o ser humano é um ser historico e social, este
capitulo contextualizara a histéria das PCDs em nivel internacional e no Brasil particularmente. De
acordo com Garcia (2010, p. 24) “a tematica da deficiéncia requer uma contextualizacgo, isto €, ndo
pode ser tomada de maneira isolada”. Entende-se que contextualizar a tematica da deficiéncia, que tem
como ponto alto a segregacdo, a institucionalizacdo e ainda a estigmatizacdo, € necessario por se tratar
de um processo histérico, que na verdade ainda esta sendo escrito.

Apresentam-se duas defini¢fes que norteardo este trabalho. A primeira definicdo, que
sera explicada em profundidade na subsecédo 3.4 desta pesquisa, trata da visdo de sujeito aqui
adotada. Entende-se que como um ser histdrico e social o sujeito ¢ “[...] moldado pela cultura
que ele proprio cria” (LUCCI, 2006, p. 5). De acordo com Lev Semenovich Vigotski (1991,
p. 10) “a cultura torna-se parte da natureza de cada pessoa” e ainda, 0 homem constroi a sua
cultura. Apesar de a cultura limitar, em parte, a acdo do sujeito, entende-se que ambos se
constroem de forma muitua, portanto, compreende-se que esta cultura de segregacéo das PCDs
foi instituida pelo homem ja que € 0 homem o construtor da sua cultura e vice-versa.

A segunda definicdo refere-se ao conceito de PCD. Legalmente no Brasil ¢
considerado PCD, com base na lei n° 13.146, de 6 de julho de 2015 (Lei Brasileira de
Inclusdo da Pessoa com Deficiéncia - Estatuto da Pessoa com Deficiéncia), a pessoa que tem
impedimentos de longo prazo de natureza fisica, mental, intelectual ou sensorial, os quais, em
interacdo com diversas barreiras, podem obstruir sua participacdo plena e efetiva na sociedade
em igualdades de condi¢des com as demais pessoas (BRASIL, 2015).

Esta definicdo de PCD é mais ampla e social. Ela adota um conceito que prioriza a
dimenséo social, ndo apresentando um conceito unicamente médico (modelo medico) como as
definicbes legais anteriores. Com esta definicdo pode-se dizer que a deficiéncia que a
sociedade se refere, trata-se das lesdes que uma pessoa pode possuir (DINIZ, 2007), porém a
deficiéncia decorrente dessas lesdes pode ser em maior ou menor grau dependendo da
estrutura e do nivel de desenvolvimento social / cultural a qual esta PCD esta submetida
(DINIZ, 2007).

Com isso, entende-se que esta definicdo de deficiéncia mostra que a sociedade com
suas barreiras arquitetonicas, invisiveis, entre outras, potencializa a deficiéncia, quando na
verdade ¢ a sociedade que precisa “ser capaz de atender as necessidades de seus membros”
(SASSAKI, p. 40, 2010). Portanto, é necessario contextualizar brevemente o tratamento dado
as PCDs que ainda hoje reflete nos sistemas juridico, social, administrativo e comportamental
da sociedade, e consequentemente, na insercao dessas pessoas no mercado de trabalho.

3.1.1 AsPCDsem nivel internacional

De acordo com alguns dos autores estudados, (GARCIA, 2010; FONSECA, 2001,
FERNANDES ET al., 2011; ARANHA, 2001), as PCDs, quase que por regra, tiveram na
Antiguidade (4.000 a. C. a 476 d. C) dois tipos de tratamento: Desprezo e exterminio de um
lado, e a protecéo assistencialista e piedosa, de outro. De acordo com Fonseca (2001, p.267):
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Na antiguidade remota e entre 0s povos primitivos, o tratamento destinado aos
portadores de deficiéncia assumiu dois aspectos basicos: alguns os exterminavam
por considera-los grave empecilho a sobrevivéncia do grupo e, outros, os protegiam
e sustentavam para buscar a simpatia dos Deuses, ou como gratidao pelos esforgos
dos que se mutilaram na guerra.

Percebe-se, entdo que dependendo da sociedade e de seus aspectos, como: nivel de
desenvolvimento; praticas religiosas; necessidades; entre outros, estas culturalmente
protegiam ou estigmatizavam as PCDs. Isso poderia se dar no nascimento, com a execucgao
das criancas que apresentavam algum problema fisico; apds o nascimento com o abandono,
em rios ou igrejas, por exemplo; com formas humilhantes de vida, como por exemplo, a
exploracdo sexual, a exposicdo em circos ou até mesmo zooldgicos; ou ainda com a protecdo
das igrejas, ou dos senhores feudais (GARCIA, 2010). As PCDs eram protegidas ou
estigmatizadas, antes de serem vistas como sujeito, como um ser capaz de desenvolver e
interagir com o meio.

Por intermédio de um modelo culturamente estabelecido pela sociedade, as PCDs
acabam sendo vitimas de constantes e diferentes formas de preconceitos, estigmas,
segregacdes, entre outros (GOFFMAN, 1988). Este modelo instituido socialmente é chamado
de categorizacdo. Qualquer pessoa que destoe de forma significativa deste modelo, desta
categorizacdo, € rotulada das mais variadas formas, tais como: o pobre, o defeituoso, o louco
etc. Conforme as PCDs se afastam pelos seus atributos das pessoas sem deficiéncia, passam a
ser vista como uma negacao da ordem social. De acordo com Tomasini (1998, p. 114):

As pessoas ou grupos de pessoas consideradas portadores de problemas ou que se
destacam sensivelmente do que esta socialmente estabelecido como normal séo alvo
de processos que resultam na criacdo de mecanismos de corre¢do de suas diferencas.

E ainda, as pessoas sdo categorizadas de acordo com o problema que estdo causando
a sociedade, como: pobreza, delinquéncia, loucura, deficiéncia e assim por diante
(TOMASINI, 1998). Outro fator relevante que aumenta e dissemina a segregacao proveniente
do preconceito ao ser diferente, se da pela excessiva valorizacdo do corpo (BIANCHETTI,
1998).

De acordo com Bianchetti (1998) a exacerbada valorizacdo do corpo como objeto de
luxo para desfiles e ou exposi¢cdes, culmina numa padronizacdo do que seria um corpo
perfeito e assim, aqueles que ndo se adequam as especificacfes preestabelecidas, ou as
categorizacbes como é chamada por Goffman (1988), tém a seu favor a segregacdo ou
exclusdo por serem diferentes.

E importante ressaltar que um sujeito que sofre estigmatizaco pode ter sua chance de
convivéncia social consideravelmente reduzida pela opressdo. Pessoas que sdo constantes
vitimas de preconceito tendem a isolar-se entre 0s seus iguais, ou se relacionam apenas com
pessoas que entenda dos seus problemas (TOMASINI, 1998).

A deficiéncia ndo deve ser considerada uma tragédia individual, menos ainda um
castigo ou mesmo o resultado de certo pecado (DINIZ, 2007). Como explicam Gesser,
Nuernberg e Toneli (2012, p. 560), a deficiéncia “ndo é simplesmente uma enfermidade que
requer tratamento; ndo deve ser objeto de caridade, nem de acBes sentimentais e
condescendentes que s6 geram dependéncia”. A deficiéncia deve ser compreendida como um
campo das humanidades (DINIZ, 2007) e é ainda uma questdo de direitos humanos
(GESSER, NUERNBERG E TONELLI, 2012).

Como explicado, de acordo com a sociedade ocidental e suas categorizagoes, as PCDs
eram vistas e tratadas de diferentes maneiras. Tem-se como exemplo de povos avessos as
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PCDs, como esclarece Fonseca (2000), os Sirionos®, que por possuirem caracteristicas de um
povo seminbmade, ndo transportavam doentes e PCDs, acabando por abandona-los a prépria
sorte. Os Astecas também segregavam em campos semelhantes a jardins zooldgicos as PCDs,
por ordem de Montezuma’, para que fossem alvos de zombaria e chacotas. (FONSECA,
2000).

De acordo com Laraia (2009) em relacdo aos Romanos, 0s patriarcas, assegurados pela
Lei das XII Tabuas®, matavam seus filhos deficientes ou os deixavam na beira de rios ou
locais sagrados para serem cuidados por pessoas pobres. Sendo assim, entende-se, que as leis
romanas da Antiguidade ndo eram favoraveis as pessoas que nasciam com deficiéncia. As
criancas com deficiéncia eram afogadas ou abandonadas em rios dentro de cestos.

O mesmo ocorria em Esparta, quando os recem-nascidos eram frageis ou possuiam
alguma deficiéncia, eram langados do alto de um abismo de mais de 2.400 metros de altitude,
préximo da cidade, conhecido como Taigeto (LARAIA, 2009). Ainda neste contexto, de
acordo com Aranha (2001, p. 02) em “Esparta, os imaturos, os fracos e 0s defeituosos eram
propositalmente eliminados”. Os gregos em Esparta se dedicavam a arte da guerra, sua
principal preocupagéo era com as fronteiras de seus territorios. Sendo assim, pelos costumes
espartanos que formavam a cultura local, os bebés com deficiéncia eram eliminados, pois s6
os fortes poderiam servir ao exército de Lednidas®.

Contudo, em outros estratos sociais, mesmo na cidade-estado de Esparta, esse tipo de
eliminagdo ndo ocorria, e era possivel a sobrevivéncia de uma crianga deficiente. Garcia
(2010) cita os chamados periecos'?, este povo era dedicado aos trabalhos da lavoura e do gado
e ndo exterminavam as PCDs como o outro grupo de Espartanos (homoio) que eram 0s
guerreiros. Ja, os adultos Espartanos que tinham, devido a guerra, algum membro amputado,
ndo eram assassinados (GARCIA, 2010).

Como exemplo de sociedades antigas que ndao eram avessas as PCDs, Fonseca (2001,
p. 268) ressalta que os gregos “atenienses, por influéncia de Aristoteles, protegiam seus
doentes e os deficientes, sustentando-os, até mesmo por meio de sistema semelhante a
Previdéncia Social**, em que todos contribufam para a manutencéo dos heréis de guerra e de
suas familias”. Ainda de acordo com Fonseca (2001), os romanos do tempo do império,
possivelmente por influéncia ateniense, também passaram a proteger as PCDs. E toda a
Grécia passou a ter essa influéncia de Atenas, ap0s a queda de Esparta em 371 a. C.

Quanto aos egipcios, Garcia (2010) relata o fato de existirem evidéncias arqueoldgicas
na arte egipcia, nos afrescos, nos papiros, nos timulos e nas mumias que revelam que no
Egito Antigo as PCDs faziam parte das diferentes e hierarquizadas classes sociais.

Ja outros povos, como os hebreus, por exemplo, acreditavam que a deficiéncia fisica,
ou sensorial, era uma espécie de puni¢do de Deus e impediam qualquer PCD de assumir a
direcdo dos servicos religiosos. Ao contrario dos hebreus, 0s hindus sempre consideraram as

® Antigos habitantes das selvas da Bolivia (FONSECA, 2000).

" Importante Governante Asteca. (FONSECA, 2000).

& A Lei das XII Tébuas retine sistematicamente todo o direito que era praticado na época. Contém uma série de
defini¢des sobre direitos privados e procedimentos, considerando a familia e rituais para negdcios formais,
segundo Day et al. (2003, p. 11) em seu texto sobre violéncia contra crianga, “Em Roma, a Lei das XII Tébuas,
entre os anos 303 e 304, permitia ao pai matar o filho que nascesse disforme, mediante o julgamento de cinco
vizinhos (Tabua Quarta)”.

° Rei e General de Esparta (GOMES, 1998).

10 Existiam na época (por volta de 400 a. C.), em Esparta, trés camadas sociais, 0s Espartanos guerreiros
(homoio) constituiam a primeira camada, os periecos (libertos) a Segunda camada da sociedade Espartana e a
terceira camada social que era composta por escravos (hilotas) (Garcia, 2010).

1 A Previdéncia Social é um seguro social, brasileiro, adquirido por meio de uma contribuicdo mensal que
garante ao segurado uma renda no momento em que ele ndo puder trabalhar mais. (SOCIAL, 2002).
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pessoas com deficiéncia visual, como um ser de sensibilidade interior mais agucada, e a esses
era estimulada a entrada nas funcdes religiosas (LARAIA, 2009).

Na Idade Média, segundo Fonseca (2001, p. 268) “ja sob a influéncia do cristianismo,
0s senhores feudais amparavam os deficientes e os doentes, em casas de assisténcia por eles
mantidas.” A chegada do Cristianismo promoveu mudancas na forma como as PCDs eram
vistas e tratadas neste periodo pela sociedade. Garcia (2010) ressalta essa interessante relacéo
da deficiéncia com a religido, que se manifesta de formas diferentes, chegando a ser até
mesmo contraditdria ao longo da historia, pois ela mistura sentimentos como a caridade, a
rejeicdo, a solidariedade e a culpa.

A linguagem por meio de sinais, na epoca, contrariou 0 pensamento de toda a
sociedade que acreditava que pessoas surdas eram incapazes de serem educadas. Rodrigues e
Gattino (2015) relata que Gerolamo Cardano (1501 - 1576), que era um médico e matematico,
inventou um cédigo com objetivo de ensinar pessoas surdas a ler e escrever, 0 que por sua vez
acabou por motivar o monge beneditino Pedro Ponce de Leon (1520-1584) que desenvolveu
um metodo de educacéo para pessoa com deficiéncia auditiva, por meio de sinais.

Apenas no Renascimento (séculos X1V, XV, e XVI) que a visdo assistencialista'?
comecgou a ceder lugar, a postura profissionalizante e integrativa em relagdo as PCDs. “A
maneira cientifica da percepcéo da realidade daquela época derrubou o piegas estigma social
que influenciava o tratamento para com as pessoas portadoras de deficiéncia e a busca
racional da sua integracdo se fez por varias leis que passaram a ser promulgadas”
(FONSECA, 2001, p.268).

Até entdo, as instituices assistenciais de carater essencialmente caridoso abrigavam
as PCDs que comumente eram alojadas juntamente com os idosos e com 0s doentes. Com o
passar do tempo algumas dessas instituicoes e as que foram surgindo, foram se especializando
e aderindo a uma postura profissionalizante e integrativa para atender pessoas por tipo de
deficiéncia, 0 que ndo diminuiu a segregacdo, mas proporcionou uma maior atencdo as
necessidades especificas dessas pessoas. Com isso, no decorrer dos séculos XVI e XVII, em
diversos paises da Europa, iniciou-se a construcdo de locais de atendimento proprio para
PCDs.

Segundo Garcia (2010) durante os séculos XVII e XVIII ocorreu grande
desenvolvimento no atendimento as PCDs em hospitais. Passou a ter assisténcia especializada
em ortopedia para os mutilados das guerras e para pessoas com deficiéncia visual e auditiva.
Merece destaque nesta época Philippe Pinel que “explicou que pessoas com perturbagdes
mentais devem ser tratadas como doentes, ao contrario do que acontecia na época, quando
eram tratadas com violéncia e discriminagao” (MONDANINE, 2009, p. 1619).

Com a Revolucdo Industrial no século XVIII, que teve como caracteristica a passagem
da manufatura a inddstria mecanica, de acordo com Fernandes et al. (2011), a questdo da
habilitacdo e da reabilitacdo das PCDs para o trabalho ganhou forca. 1sso ocorreu devido as
formas de trabalho sub-humano da época, que culminavam em diversos acidentes mutiladores
e também doencas profissionais, tornando necessaria a criacdo de um sistema de seguridade
social mais eficiente.

E, assim, na ldade Moderna (a partir de 1789 - Revolucdo Francesa) alguns
instrumentos foram inventados, em diversos paises, com 0 objetivo de propiciar meios de
trabalho e locomocdo as PCDs, tais como: a cadeira de rodas, bengalas, bastdes, muletas,
coletes, préteses, macas, veiculos adaptados, camas méveis e etc.

Por volta do ano de 1770, foi fundado na Franga o primeiro instituto especializado na
educacdo dos chamados surdos-mudos na época. Este instituto foi fundado pelo abade Clarles
M. Eppée e foi, na época, de grande relevancia, ja que impulsionou a criacdo de diversos

12 Termo usado pelo autor Fonseca (2000) e que se aproxima de caridade.
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outros institutos para este fim em outros paises. E ainda, foi fundado também em Paris, no
ano de 1784, o primeiro instituto para aprendizado de jovens cegos, este instituto tinha como
principal preocupacdo o ensino dos cegos e foi fundado por Valentin Hauy (MAZZOTA,
2003).

No século XIX ocorreu uma nova mudanca relacionada ao tratamento das PCDs. De
acordo com Fernandes et al. (2011) nesta época a atengdo institucional da espaco,
definitivamente, para uma atencdo especializada as PCDs. Percebe-se que apds o
Renascimento, passou a se pensar em maneiras de integrar as PCDs e ndo sO de assisti-las,
mas de torna-las parte da sociedade. E o século XIX veio selar esse avanco.

Outro fato importante foi a criagdo do Cddigo Braile por Louis Braile® (1809 — 1852)
instrumento que proporcionou a participacdo dos deficientes visuais ao mundo da linguagem
escrita. E nesse tempo de avancos importantes que as instituicdes voltadas para as PCDs se
consolidaram em alguns paises, principalmente na busca por alternativas para sua integracédo
social e aperfeicoamento das ajudas técnicas para pessoas com deficiéncia fisica, auditiva e
visual. Ainda no inicio do século XX, na Europa, foram encontrados registros da existéncia de
pelo menos vinte instituicbes destinadas ao exclusivo atendimento de pessoas que
apresentavam algum tipo de deficiéncia (GARCIA, 2010).

O primeiro congresso mundial destinado a estudar todos os problemas relacionados a
educacdo e saude das pessoas surdas foi realizado nos EUA, em 1904, na cidade de Saint
Louis. Na cidade de Boston, em 1907, a Goodwill Industries desenvolveu um plano de
insercdo profissional de PCDs, que trabalhavam no recondicionamento de roupas, sapatos,
maoveis e outros artigos usados. O projeto previa que estes artigos fossem revendidos a precos
menores, com 0S recursos revertidos para os trabalhadores com deficiéncia (GARCIA, 2010).

Neste periodo, muitas foram as pessoas que voltaram das grandes guerras (12 e 22
Guerra Mundial) mutiladas e que precisavam de reabilitacdo. A unido das familias e da
sociedade impulsionou a criacdo e o desenvolvimento de programas, centros de treinamento e
assisténcia para veteranos de guerra, com o intuito de dar melhor “qualidade de vida” a essas
pessoas (GARCIA, 2010). A sociedade se mobilizou com o objetivo de enfrentar os
problemas do pds-guerra e isso acabou melhorando o atendimento das PCDs.

Em sintese, essa primeira secdo objetivou apresentar um breve contexto da trajetéria
das PCDs em nivel internacional. Em uma visao geral, segundo Fernandes et al. (2011), tal
contexto € marcado pelo que se entende nesse trabalho como estigmas, além de lutas em favor
da conquista do direito a cidadania, de acordo com cada cultura dentro das sociedades. Neste
contexto, depois de relatado os principais acontecimentos envolvendo as PCDs em nivel
internacional, se fara, na préxima secdo, o0 mesmo em relacdo a trajetoria desse grupo no
ambito nacional.

3.1.2 AsPCDs em nivel nacional

As PCDs também tiveram no Brasil um histérico de exclusdo, segregacdo e
assistencialismo, assim como ocorreu em outras partes do mundo. De acordo com Garcia

3 Atendendo a um pedido de Napolefio, Charles Barbier (1764-1841), que era capitdo do exército francés,
desenvolveu um sistema de cédigos que deveria ser usado entre os militares em mensagens transmitidas a noite
durante as batalhas, porém diante a sua complexidade o sistema foi rejeitado pelos militares. Barbier, entéo,
levou este sistema ao Instituto Nacional dos Jovens Cegos de Paris e 0 apresentou aos alunos, um dos jovens que
assistia a apresentacdo era o Louis Braille, com 14 anos na época, 0 mesmo modificou totalmente o sistema
transformando-o de cédigo de escrita noturna para cédigo de escrita padréo, sistema este utilizado até hoje por
pessoas com deficiéncia visual por todo o mundo (MAZZOTA, 2003).
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(2010), os indios brasileiros dependendo de sua cultura e seus costumes tribais escolhiam,
também, entre a execugdo ou a protecdo das PCDs.

Entre a populagdo de escravos africanos, no Brasil, estes também recebiam
tratamentos diversos, principalmente ao nascer, este tratamento dependia basicamente da
cultura de cada grupo e da forma como viviam (GARCIA, 2010). Contudo, como esclarece
Garcia (2010) a maior incidéncia de deficiéncia entre os escravos, eram as deficiéncias
adquiridas em decorréncia de castigos fisicos.

A crueldade com os negros africanos ja tinha inicio no transporte, nos chamados
navios negreiros, o tréfico negreiro que os mantinham em embarcacdes superlotadas e
condicdes sub-humanas era um grande causador da disseminacdo de doencas incapacitantes.
Essas doencas deixavam sequelas e de maneira constante, elas, em alguns casos, provocavam
a morte de um nimero considerével de escravos.

Os documentos oficiais™® da época (1741) expunham esse cenério desumano, no
deixando duvidas quanto a violéncia e crueldade dos castigos fisicos aplicados tanto nos
engenhos de acglicar como nas primeiras fazendas de café (GARCIA, 2010). De acordo com o
autor citado, existiam leis' que permitiam tais castigos e que em alguns casos estes castigos,
que levavam a deficiéncia, ndo eram praticados de forma tdo constante em algumas fazendas,
pois o proprietario dos escravos perderia sua “mercadoria”, como enfatiza o autor.

As PCDs em diversos paises ocupavam as camadas mais pobres da sociedade, isso
ocorria porque as familias pobres e as familias abastadas tinham, quase que por regra, a
mesma atitude quando seus recém-nascidos eram deficientes, essas criangas eram
abandonadas a propria sorte. Com isso, no Brasil, assim como em muitos paises do mundo, as
PCDs foram consideradas, por varios séculos, parte integrante da categoria mais ampla dos
miseraveis (GARCIA, 2010). Sendo assim, entende-se que a deficiéncia era, vivenciada de
forma diferente por cada categoria: escravo, elite, homens, mulheres e etc.

O abandono de criancas com deficiéncia pelas familias, sendo elas abastadas ou nao,
justificava o cendrio descrito acima. Fernandes et al. (2011) explicam que no Brasil, as
criangas com deficiéncia eram abandonadas em diversos lugares, o que levava, em alguns
casos, a morte dessas criangas. Tais abandonos, que terminavam ou com a morte das criancas
ou com o crescimento delas na mendicancia, passou a ser visto de forma piedosa,
principalmente por pessoas ligadas a igreja.

Segundo Fernandes et al. (2011) em 1726 foram criadas as chamadas rodas de
expostos, lugar onde as criancas eram colocadas por quem as rejeitava e os religiosos, da
época, as recolhiam Ihes oferecendo alimentacédo, educacéo e os cuidados que necessitassem,
mesmo nao sendo o ideal, para a época esse tipo de atencdo era um grande avango. Essas
rodas de expostos ou roda de misericordia eram instaladas principalmente nos Conventos e
Casas de Misericordia.

Os hospitais e asilos de caridade acabavam excluindo as PCDs da convivéncia social.
Sendo assim, as instituicOes asilares e de custddia, segundo Fernandes et al. (2011) e Aranha
(2001), eram vistas como ambientes segregadores, denominados Instituicbes Totais. De
acordo com Goffman (1974, p.11):

Uma instituicdo total pode ser definida como um local de residéncia e trabalho onde
um grande numero de individuos com situacdo semelhante, separados da sociedade
mais ampla por considerdvel periodo de tempo, levam uma vida fechada e
formalmente administrada.

4 Alvara de 03 de marco de 1741 (GARCIA, 2010).

> De acordo com Djubatie (2013, p. 147): “Os castigos corporais eram comuns, permitidos por lei e com a
aprovacao da Igreja. As Ordenacdes Filipinas sancionavam a morte e a mutilacdo dos negros, como também o
acoite. Segundo um regimento de 1633 o castigo deveria ser realizado por etapas™.
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De acordo com Lanna Junior (2010), quando as PCDs ndo eram abandonadas pela
familia nas ruas ou nas portas das igrejas, elas eram, em alguns casos, confinadas em
instituicdes. Quando causavam desordem publica, essas pessoas eram levadas as Santas
Casas™ ou as prisdes, onde também eram confinadas. J4 as pessoas com hanseniase!’ eram
isoladas em espacos de reclusdo, como o Hospital dos Lé&zaros™®, fundado em 1741. Todos
esses casos sdo exemplos de sistemas de institucionalizagdo total, como explicado
anteriormente.

Segregar as PCDs em instituicdes foi, e/ou é, o recurso utilizado por muitas sociedades
que fracassaram ou nem tentaram proporcionar programas e oportunidades adequadas para a
insercdo das PCDs no meio social. As PCDs eram isoladas nestas instituicbes por
constituirem um “peso” para a sociedade, nas instituicbes elas eram treinadas para
desempenhar algumas fungdes basicas que as ajudariam no dia-a-dia.

E importante salientar que, assim como no restante do mundo, também no Brasil, a
Revolucdo Industrial (por volta de 1930), ajudou na questdo da habilitacdo e reabilitacéo,
trazendo maior visibilidade as PCDs (GARCIA, 2010). Neste periodo houve aumento de
pessoas que por causa do trabalho degradante adquiriram deficiéncia, trabalho este que em
alguns casos aconteciam em lugares de condi¢des desumanas (locais insalubres e perigosos),
que culminava em acidentes, em grande parte, mutiladores e também doencas profissionais.

Porém, com as guerras que existiam no Brasil (Guerra de Independéncia do Brasil /1822
1825; Guerra do Uruguai / 1864-1865; Guerra do Paraguai / 1864-1870, entre outras) e 0S
frequentes problemas fisicos adquiridos nelas, alem das sequelas oriundas do labor e de
doencas que se propagaram na época, a atencao as PCDs, por pressao social, comeca a mudar.
Segundo Garcia (2010, p. 27) foi entdo inaugurado no Rio de Janeiro, em 29 de julho de
1868, o “Asilo dos Invalidos da Patria”, onde “seriam recolhidos e tratados os soldados na
velhice ou os mutilados de guerra, além de ministrar a educacdo aos 6rfaos e filhos de
militares”.

Este asilo, Asilo Invalidos da Patria, permaneceu em pleno funcionamento por 107
anos, somente sendo desativado em 1976. Segundo Fernandes et al. (2011) o século XIX traz
novas percepcdes e grandes mudancas para as PCDs. No século XIX o tratamento
institucional no Brasil, como os hospitais e abrigos, comeca a dar espago ao atendimento
especializado, comecam os estudos para os problemas de cada deficiéncia.

Sendo assim, segundo Garcia (2010,p. 28) “o século XX trouxe um grande avanco da
medicina, tal avango trouxe consigo uma maior atencdo em rela¢do aos deficientes”. Tem-se
como exemplo “a criagdo dos hospitais-escolas, como o Hospital das Clinicas de Sdo Paulo,
no ano de 1940, que resultou na producdo de novos estudos e pesquisas no campo da
reabilitacdo” (GARCIA, 2010, p. 28). Entretanto, Ross (1998) afirma que juntamente com a
preocupacao médica, chegaram também os pavilhées anexos aos hospitais psiquiatricos, que a
despeito da preocupacdo crescente com a mudancga na forma com a qual viviam as PCDs,
favoreceu em conjunto a sua segregacao social.

De acordo com Aranha (2001 p.21) “A democratizacdo da sociedade brasileira passa
pela construcdo de efetivo respeito a essa parcela da populacdo, que a duras custas procura

¢ De acordo com Carvalho (2005, p. 3) séo instituicBes cristés, existentes em alguns paises do mundo que tém
como missdo, desde aquela época até os dias de hoje, “prestar todo o tipo de apoio a recuperagdo e ao
aprimoramento fisico, intelectual, profissional, moral e espiritual dos seres humanos; apoiar a sociedade no
sentido da universalizacdo do bem estar, da justica e da fraternidade”.

7" A Hanseniase é citada neste trabalho por ser uma doenca que causava incapacidade fisica (Lanna Junior,
2010). As pessoas acometidas pela enfermidade, que na época ndo tinha cura, acabavam por adquirir algum tipo
de deficiéncia com o agravamento da doenca.

'8 De acordo com Santos (2005) a primeira colonia (lugar onde eram abrigadas as pessoas com hanseniase na
época) para as pessoas com Hanseniase no Brasil, foi criada em 1741 no Rio de Janeiro e a partir desta data,
outras colénias foram fundados em outros Estados do pais.
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conquistar um espago ao qual, por lei, tem direito”. Na busca desse espaco muito se lutou e se
luta até os dias de hoje, o século XIX, o século XX e o século presente foi e estad sendo
marcado por conquistas resultantes dessas lutas.

Neste sentido, de acordo com Garcia (2010 p. 24) “questdes culturais demoram a ser
revertidas, mas este é 0 movimento que tem sido priorizado pelas pessoas com deficiéncia nas
ultimas décadas”. Portanto, este ¢ um trabalho lento, porém progressivo.

Sendo assim, a construcdo das primeiras instituicdes no Brasil, para desenvolvimento
e educacdo das PCDs, mostram esse trabalho de mudanca na forma como as PCDs eram
vistas. O atendimento escolar para as PCDs se da com a criacdo dos primeiros institutos:
Imperial Instituto dos Meninos Cegos™®, atual Instituto Benjamim Constant? (IBC), em 1854,
e posteriormente a criacdo do Imperial Instituto dos Surdos-Mudos, atual Instituto Nacional
de Educacdo de Surdos?* (INES) em 1856. Estes institutos passaram a atender individuos
surdos e cegos de todo o pais, a maioria abandonada pelas familias (MAZZOTA, 2003;
GARCIA, 2010; FERNANDES et al., 2011).

Estes institutos eram em sua esséncia instituicdes de cunho assistencialista e faziam
uso do modelo médico. Como explica Garcia (2010, p. 40) o modelo médico “associa sempre
a deficiéncia a doenca, cuida exclusivamente das questdes clinicas, sem considerar a pessoa
como um todo, inserida em determinado contexto social”. Ambos 0s institutos citados, tinham
como objetivo a educagéo literaria e o ensino profissionalizante, como ressalta Mazzotta
(2003).

A criacdo destes institutos marca o momento em que as PCDs deixam de ser somente
responsabilidade da familia e das instituicdes beneficentes e passam a ser também
responsabilidade do Estado. Segundo Garcia (2010 p. 28) “estas instituicdes ampliaram sua
linha de atuacdo para alem da reabilitacdo medica, assumindo a educacdo das pessoas com
deficiéncia”. Com isso, por volta de 1969, no Brasil, haviam 821 instituicGes, espalhadas,
para atendimento de pessoas com deficiéncia intelectual. As instituices para atendimento dos
demais tipos de deficiéncia perfaziam, nessa época, um total de 313 instituicdes em todo o
pais (JANNUZZI, 2012).

O surgimento dessas instituicGes para o atendimento das pessoas com deficiéncia
intelectual ocorreu gracas ao surgimento das Sociedades Pestalozzi®® (1926) e das
Associacbes de Pais e Amigos dos Excepcionais - APAE® (1954) que se difundiram pelo
Brasil. No quadro 1 sera exposto, de forma cronoldgica, o surgimento das primeiras
instituicoes e hospitais destinados ao tratamento das PCDs.

19 Este foi o primeiro instituto fundado na América do Sul para cegos. (LANNA JUNIOR, 2010).
20 passou a ter esta nomenclatura a partir do ano de 1890, por intermédio do decreto n® 1.320. (MAZZOTA,
2003).
2! Passou a ter esta nomenclatura a partir de 1957, por intermédio da lei n® 3.198.
2.0 primeiro Instituto Pestalozzi surgiu no Brasil em Porto Alegre, no Rio Grande do Sul no ano de 1926 e foi
criado por Tiago e Johanna Wurth, modelo inspirado na concepgdo da Pedagogia Social do educador suico
Henrique Pestalozzi (MAZZOTA, 2003).
%% Fundadas pelo casal Beatrice ¢ George Bemis. A APAE foi a “grande propulsora da educagdo especial,
tentando abranger os problemas da excepcionalidade, englobando as areas de saude e educagdo” (JANNUZZI,
2012, p. 74).
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Quadro 1 - Primeiras instituicdes e hospitais brasileiros destinados ao tratamento das

PCDs
Ano Instituicéo Finalidade Funcionamento
Depois da morte da
ultima paciente em
Hospital dos Lazaros, no Rio de | Confinamento das|2013, o imbvel passou a
1741 Janeiro, difundido pelo Brasil | Pessoas com | servir apenas de ponto
em forma de Leprosarios. Hanseniase. turistico.
Hospicio Dom Pedro I, Desativado em 1944,
vinculado & Santa Casa de | Tratamento \| Pacientes  transferidos
Misericérdia, instalado no Rio | confinamento de | para outros hospitais no
1852 de Janeiro. alienados®. Rio de Janeiro.
Tratamento e
Imperial Instituto dos Meninos | educacdo das pessoas
Cegos, atual, Instituto | com deficiéncia|Em funcionamento no
1854 Benjamim Constant — IBC. visual. Rio de Janeiro.
Tratamento e
Imperial Instituto dos Surdos-|educacdo das pessoas
Mudos, atual Instituto Nacional | com deficiéncia|Em funcionamento no
1856 de Educacgéo de Surdos — INES. |auditiva. Rio de Janeiro.
Criagdo do Pavilhdo-Escola
Bourneville, no antigo Hospicio | 12 Instituicdo voltada | Desativado em 1944,
Dom Pedro Il, renomeado na|ao tratamento de|Pacientes transferidos
época como Hospital Nacional | criancas com | para outros hospitais no
1911 de Alienados. deficiéncia. Rio de Janeiro.
Tratamento de|Em funcionamento e
pessoas com | presente em quase todos
deficiéncia os Estados do Brasil
1926 Sociedades Pestalozzi intelectual. hoje.
Tratamento de|Em funcionamento e
pessoas com | presente em quase todos
Associacdes de Pais e Amigos | deficiéncia os Estados do Brasil
1954 dos Excepcionais (APAE). intelectual. hoje.
Surgem os primeiros centros de
reabilitacdo, motivados pelo
grande surto de poliomielite no
pais, a Associacdo Brasileira | Reabilitar pessoas |Em  funcionamento e
Beneficente de Reabilitacdo |com sequelas | presente em quase todos
(ABBR) foi o primeiro a surgir | causadas pela|os Estados do Brasil
1957 nesta época. poliomielite. hoje.

Fonte: Elaborado pela pesquisadora, com base em Lanna Junior (2010).

2% Termo usado na época e reproduzido pelo autor Lanna Junior (2010). De acordo com Garcia (2010) na época,
as pessoas com deficiéncia mental, hoje chamada de deficiéncia intelectual (sindrome de down e outras
patologias identificadas desde o nascimento) eram confinadas juntamente com as pessoas que possuiam doenca
mental (esquizofrenia, psicose e outros disturbios ocorridos ja na vida adulta). Um erro que impedia o
desenvolvimento das pessoas com deficiéncia intelectual e a adaptagdo dessas pessoas no meio social.
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O quadro 1 expde as primeiras instituicdes que surgiram no Brasil com a finalidade de
tratar as PCDs. Todas as instituicOes apresentadas deram origem a outras instituicbes em
outros Estados do Brasil, a primeira instituicdo serviu como uma espécie de modelo para
criacdo das demais. A maioria dessas instituicdes, como mostrou o quadro 1, ainda estdo em
funcionamento.

Com isso, deve-se ressaltar que o percurso histérico das PCDs, no Brasil e no mundo,
foi marcado em seu inicio por um longo periodo de eliminacdo e exclusdo, passando
posteriormente por um periodo de integracdo parcial que ocorreu por intermédio do
atendimento especializado. De acordo com Garcia (2010, p. 30), “estas fases deixaram marcas
e rotulos associados as pessoas com deficiéncia, muitas vezes tidas como incapazes e/ou
doentes cronicas”. E ainda segundo este autor “romper com esta visdao, que implica numa
politica meramente assistencialista para as pessoas com deficiéncia, ndo € uma tarefa facil”
(GARCIA, 2010, p. 30).

Porém, as mudancas na forma de tratar as PCDs vém ocorrendo de forma progressiva
nas ultimas (GARCIA, 2010). Este esforco conjunto entre as PCDs e suas familias,
principalmente, ajudou a produzir mudancas de paradigmas, isto €, mudancas na forma pela
qual a sociedade entende e vé as PCDs. Uma das formas de se perceber essa mudanga €
observando as diferentes denominagdes utilizadas para nomear as PCDs ao longo dos anos.
Sendo assim, na proxima sec¢ao se abordara de forma mais aprofundada este assunto.

3.1.3 Denominacdes utilizadas para nomear as PCDs ao longo dos anos

Cercada de criticas, a forma com a qual as PCDs foram denominadas no decorrer dos
anos passou por inumeras modificacdes sendo motivo de discussédo até os dias presentes pelos
diversos tedricos de diversos segmentos que estudam o assunto. No Brasil o termo mais aceito
hoje, que é também o termo adotado neste trabalho é: Pessoa com Deficiéncia (PCD).

A mudanca no tratamento das PCDs pode ser observada também de acordo com a
terminologia com a qual a sociedade nomeou e nomeia essas pessoas. Segundo Garcia (2010,
p. 45) a terminologia utilizada para se referir as PCDs, ao longo dos tempos, “reflete um
momento histérico correspondente em que nem sempre O termo que nOS parece
preconceituoso hoje tinha tal conotagdo na época”. Mas entende-Se que essa terminologia
traduz, nos dias de hoje, a forma como essas pessoas eram vistas e tratadas.

De acordo com Laraia (2009, p. 33) eram utilizadas expressdes como: ‘“aleijado,
anormal, cego, deficiente, defeituoso, descapacitado, desvalido, excepcional, impedido,
incapacitado, individuo de capacidade limitada, invalido, manco, minurado, minusvalido,
pessoa deficiente, retardado, surdo-mudo” entre outras denominagdes.

O termo invalido, segundo Garcia (2010) foi utilizado para tratar as PCDs por um
longo periodo do século XX. A auséncia da palavra pessoa trouxe um grande incbmodo para
as PCDs, pois esse grupo era rotulado por suas caracteristicas que eram consideradas como
anormais.

Ja o termo excepcional tem em seu sentido aspectos positivos, como relata Laraia
(2009), pois tem como sinbnimos os termos extraordinario, excelente, incomum, porém
possui aspectos negativos também.

Ainda de acordo com Laraia (2009) a nomenclatura estrangeira também se mostra
despreparada em relagdo a terminologia adotada para se referir as PCD. Na Alemanha essas
pessoas sdo denominadas como behinderunge que pode ser traduzido como incapaz; na
Argentina sdo denominadas como discapacitadas que é traduzido para o portugués como
deficientes; nos Estados Unidos essas pessoas sdo chamadas de persons with disabilities que
seria 0 mesmo que pessoas com deficiéncia; na Franca € utilizado o termo handcapés que
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significa invalido; na Italia é usado o termo disabili que pode ser traduzido para o portugués
como invélido; na Espanha as PCDs sdo chamadas de discapacitados ou minusvalidos que
significam, respectivamente, deficientes ou invalidos e; em Portugal esse grupo é chamado de
diminuidos ou pessoas deficientes.

Segundo Diniz (2007) o termo deficiente seria politicamente mais forte, por isso mais
adequado, do que pessoa com deficiéncia. De acordo com esta autora é possivel perceber a
preferéncia do uso do termo deficiente pelos tedricos do modelo social, tedricos como o
Michael Oliver e Colin Barnes que séo precursores no modelo social no Reino Unido nos
anos de 1970.

Colin Barnes, um dos fundadores do modelo social no Reino Unido, relatou em uma
entrevista cedida a antropdloga Diniz, que: “Se usamos a expressdao [...] ‘pessoas com
deficiéncia’, indicamos ser este um problema individual” (DINIZ, 2013, p. 242). Neste
sentido, para Barnes, o termo correto seria deficiente, termo este que deixa 0 assunto
deficiéncia aberto a sociedade e ndo apenas para as pessoas que possuem a deficiéncia.

Porém a expressdo “pessoa deficiente” (este termo comegou a ser usado no Brasil por
volta do ano de 1981) também néo foi bem recebida pelas PCDs no Brasil, por fazer parecer
que a pessoa era inteiramente deficiente o que ndo é verdade (GARCIA, 2010). De acordo
com o Dicionario Houaiss (2008) o termo deficiente é um adjetivo e é originado da palavra
deficiéncia que significa: perda de quantidade ou qualidade; falta; caréncia.

No Brasil algumas terminologias utilizadas ganharam feicdo pejorativa e
discriminatoria caindo, assim, em desuso. Pessoa com deficiéncia foi a terminologia adotada
na Convencéo sobre os Direitos das Pessoas com Deficiéncia (CPDP) aprovada pela ONU em
2006 e ratificada pelo Brasil em 2008. Hoje é a mais utilizada no Brasil e a mais aceita,
inclusive pelas PCDs (LARAIA, 2009).

Em entrevista concedida a autora Diniz (2013), Barnes reitera a visdo de que o
impedimento que uma PCD possui € em maior ou menor grau dependendo da sociedade a
qual esta pessoa esta inserida, segundo ele: “E muito conveniente para os governos falarem
sobre pessoas com deficiéncia, porque, [...] isso liga o problema ao individuo e ndo a

sociedade” (DINIZ, 2013, p. 245). Porém, afirma que:
Se, no Brasil, as pessoas deficientes politizadas nas organizacdes escolherem aderir
a determinados termos, entdo sera minha responsabilidade usar aqueles termos
quando falar sobre as pessoas no Brasil. Ndo é para alguém no Reino Unido impor
nossa lingua a elas, mas, enquanto elas estiverem cientes do significado das palavras
e do fato de que elas sdo definidas de uma forma que politiza questdes que
confrontam as pessoas deficientes no Brasil, entdo estou feliz em adoté-las.

Sendo assim, pode-se dizer que as palavras s6 possuem um significado depois que 0s
sujeitos dao um significado a elas. E em cada pais esse significado pode variar por suas
producdes culturais e sociais. Além disso, as palavras mudam o tempo todo e sua escolha
acaba sempre sendo politica.

Sd0 inimeras as formas de denominacdo nos dias atuais, como: pessoa com
deficiéncia, a mais aceita até mesmo pelas PCDs em todo o Brasil como ja mencionado, ou
ainda pessoas com necessidades especiais termo que segundo Laraia (2009) ndo contempla
diretamente as PCDs uma vez que atinge a diversas pessoas que nao necessariamente
possuem uma deficiéncia como € o caso das gravidas e dos idosos.

Ja o termo portadores de deficiéncia, termo esse utilizado para denominar as PCDs
principalmente na legislacéo brasileira, € um termo que esta caindo em desuso por se entender
que essa terminologia enfatiza que a pessoa carrega, porta ou conduz uma deficiéncia, quando
0 mais correto seria dizer que a deficiéncia esta na pessoa ou com a pessoa (LARAIA, 2009).

No quadro 2 serdo apresentadas as mudancas na terminologia, trazendo um exemplo
da utilizagdo da terminologia, a época em que foi utilizada, o termo e o seu significado.
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Quadro 2 —

Mudancas na Terminologia no Brasil.

Epoca Termo e Significado Exemplo
Exemplos: “A reabilitacdo
Meados do | “os invalidos”. O termo significava “individuos sem profissional visa a p_roplo_rcmna’r’
século XX | valor”. aos  beneficiarios invalidos...
(Decreto federal n° 60.501, de
14/3/67).
De 1960 “os defeituosos”. O termo significava “individuos
até 1980. |com deformidade” (principalmente fisica).
“os deficientes”. Este termo significava “individuos No final da decada d e~50’ foi
com deficiéncia” fisica, intelectual, auditiva, visual f“”‘?'aqa o _ASSOC'aQa_O de
De 1960 |ou mltipla, que os levava a executar as fungdes | ASSistencia a Crianca Defeituosa —
até 1980. | basicas de vida (andar, sentar-se, correr, escrever, |~ACD (hoje  Associacao  da
tomar banho etc.) de uma forma diferente daquela | Crianca Deficiente).
como as pessoas sem deficiéncia faziam.
Na década de 50 surgiram as
De 1960 “os excepcionais”. O termo significava “individuos | primeiras unidades da Associacdo
até 1980. | com deficiéncia intelectual”. de Pais e Amigos dos
Excepcionais - APAE.
“pessoas deficientes”. Pela primeira vez em todo o Por pressdo d;lsf_o_r gaqlzagoegNdlj
De 1981 |mundo, o substantivo “deficiente” (como em “os ggzsgazo(rf? de ?‘ Alillgnl(;:?érr?acional
até 1987. | deficientes”) passou a ser utilizado como adjetivo, das Pessoas Deficientes” a0 ano de
sendo-lhe acrescentado o substantivo “pessoas”. 1981
Alguns lideres de organizacGes de
“pessoas portadoras de deficiéncia®®. Termo que, pesstoats com ¢ def‘l‘c iencia
De 1988 | utilizado somente em paises de lingua portuguesa, florfl ©s ara,r,n ? e(rimo P ess‘ia
até 1993. |foi proposto para substituir o termo ‘“pessoas C 1c_1ente alegando —que  cle
deficientes” S|ne_1I|_za que a pessoa |nte!r§1 é
deficiente, o que era inaceitavel
para eles.
“peSS(_)a_s com necessidades_ espe(?iais_” ou "pessoas O termo “necessidades especiais”
De especiais” O termo surgiu primeiramente para|, . - .

. o s « . .., | foi se disseminando e passou a ser
aproximad | substituir “deficiéncia” por “necessidades especiais utilizado em diferentes areas numa
amente ou "especiais". Dai a expressdo ‘“‘portadores de . .

, X N . tentativa de excluir a palavra

1990 ateé|necessidades especiais”. Depois, esse termo passou a | , deficiancia” tida como
hoje. ter significado préprio sem substituir o0 nome| . " ’

“pessoas com deficiéncia”. pejorativa.

“pessoas com deficiéncia” passa a ser o termo

preferido por um nimero cada vez maior de adeptos,
De boa parte dos quais é constituida por pessoas com | A década de 1990 e a primeira
aproximad | deficiéncia que, no maior evento (“Encontrdo”) das |década do século estdo sendo
amente organizagdes de pessoas com deficiéncia, realizado | marcadas por eventos mundiais,
1990 até|no Recife em 2000, conclamaram o publico a adotar | liderados por organizacGes de
hoje. este termo. Elas esclareceram que ndo sdo | pessoas com deficiéncia.

“portadoras de deficiéncia” e que ndo querem ser
chamadas com tal nome.

Fonte: Elaborado pela pesquisadora, com base em Garcia (2010), Lanna Junior (2010) e Sassaki

(2010).

% pessoas portadoras de deficiéncia era o termo usado na época da elaboracio da Constituicdo de 1988, e pelo
termo constar na Constituicdo ele é até hoje utilizado nas demais publicacdes legais.
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Com isso, entende-se que a terminologia traz uma significativa mudanca na forma que
a sociedade Vé e trata essas pessoas. As PCDs comegam a quebrar as barreiras impostas
socialmente e comegam a ser ouvidas, principalmente quanto a forma com a qual desejam ser
tratadas e chamadas.

As PCDs por volta de 1970, no Brasil, assim como em outras partes do mundo,
comegaram a Sse organizar e a criar instituicdes, desta vez ndo mais para serem internadas e
viverem de forma segregada, mas para terem voz e essas novas organizacfes ndo eram
entidades para deficientes, mas sim organizacgdes dirigidas e formadas por PCDs com o intuito
de pensar a deficiéncia com participacao ativa socialmente.

Na proxima subsecdo essa quebra de paradigma sera explicada com maiores detalhes,
pois as PCDs lutando com os préprios recursos galgaram e alcancaram lugares que devem ser
explanados.
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3.2 As PCDs rompendo as barreiras

“Se a parcela da populacdo portadora de uma
distingdo fisico-sensorial ndo tomar parte da
producdo historico-social da sociedade, nascera
dessa desigualdade um tipo de relacéo vertical e
hierarquizada que cria a falsa dicotomizagdo da
superioridade de uns e da inferioridade de
outros”. (Paulo Ricardo Ross).

Desde 1970, no Brasil, “surgiram as primeiras organizacdes compostas e dirigidas por
pessoas com deficiéncia contrapondo-se as associacfes que prestavam servicos a este
publico” (LANNA JUNIOR, 2010, p. 34). Estas associagdes surgiram de iniciativas que
visavam o auxilio mutuo. Elas criaram espacos de convivéncia entre os pares, onde suas
dificuldades poderiam ser reconhecidas e debatidas. Esta unido resultou em algumas
conquistas politicas para as PCDs no Brasil.

Um dos objetivos dos movimentos que surgiram no Brasil nesta época, segundo
Garcia (2010), era a substituicdo do modelo médico clinico, pelo modelo social. O modelo
médico da deficiéncia é segundo Sassaki (2010) responsavel, em parte, pela resisténcia da
sociedade em relacdo a mudancas em sua estrutura e em relacdo as barreiras invisiveis
impostas as PCDs.

Este modelo defendia que as PCDs precisavam se adaptar ao meio social, as PCDs
precisavam ser curadas, tratadas, habilitadas etc., pois somente assim essas pessoas poderiam
fazer parte da sociedade de forma integral, sem que esta sociedade precisasse passar por
grandes alteracdes (SASSAKI, 2010). E era com este argumento, errbneo, de que essas
pessoas estavam doentes e que, portanto, precisavam ser tratadas, que as PCDs em sua grande
maioria passaram a viver de forma institucionalizada.

Por outro lado, de acordo com Garcia (2010), o modelo social entende que a gravidade
da situacdo de deficiéncia depende, ndo apenas do quadro clinico das PCDs, mas também das
condicdes sociais em que vivem. E importante saber que de acordo com o modelo social a
deficiéncia de uma pessoa ndo é um problema individual e que s6 diz respeito a ela prépria,
como era disseminado pelo modelo médico da deficiéncia (DINIZ, 2007). A deficiéncia de
uma pessoa diz respeito a toda sociedade. Todas as definicdes legais, anteriormente
formuladas, se basearam no modelo médico da deficiéncia, este trabalho entende a deficiéncia
como um problema social, assim como a definicao legal atual.

Segundo Lanna Junior (2010) as PCDs eram oprimidas ndo s6 em relagdo a restri¢do
de seus direitos civis, mas também pela imposicéo tutelar da familia e de instituicdes. Por
isso, algumas organizacdes surgiram no Brasil em defesa dos direitos das PCDs. Essas
organizacdes lutavam principalmente pela quebra de preconceitos e mitos criados em relagcdo
a algumas deficiéncias. Tais organizacdes formaram “o embrido das iniciativas de cunho
politico que surgiriam no Brasil, sobretudo durante a década de 1970” (LANNA JUNIOR,
2010, p. 28).

Neste contexto, Lanna Junior (2010) explica que no fim dos anos 70, do século XX,
essas organizacdes, a partir de pequenas mobilizacdes, ganharam visibilidade e deram voz as
PCDs que comecaram a ganhar espaco como agentes politicos. A vontade de ser protagonista
politico motivou uma mobilizacdo nacional das PCDs. A partir deste momento a vontade de
ter os seus direitos reconhecidos fizeram as PCDs lutarem por eles, se tornando agentes
politicos.

Segundo Garcia (2010) essas mobilizacGes foram alimentadas pelo que o pais passava
na época: o regime civil-militar (1964 — 1985), o processo de redemocratizacdo brasileira, a
promulgacgéo, pela ONU (Organizagdo das Nagdes Unidas), em 1981, do Ano Internacional
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das Pessoas Deficientes (AIPD) e a promulgacdo, em 1983, da Convencéo Internacional do
Trabalho n° 159 pela OIT (Organizagao Internacional do Trabalho).

Quanto mais proximo da redemocratizacdo do pais, mais 0s movimentos sociais que
antes eram silenciados pelo autoritarismo, ganhavam forgas. E, assim, diversos grupos da
sociedade comecaram a reivindicar seus direitos de participagcdo: negros, mulheres, indios,
trabalhadores, sem-teto, sem-terra e, também, as PCDs. Esses movimentos, como explica
Lanna Junior (2010), sairam do anonimato e, unindo esforcos, conseguiram formar novas
organizacOes, articulando-se nacionalmente, criando estratégias de luta, reivindicando por
igualdade de oportunidades e garantias de direitos.

No que se refere as organizacGes formadas por pessoas com deficiéncias diversas,
havia um consenso a respeito do inadequado tratamento assistencialista que historicamente
marcou as a¢des voltadas para esse publico (LANNA JUNIOR, 2010). O que estava em pauta
naquele momento para as PCDs era a sua necessidade de serem protagonistas na conducgéo
das proprias vidas, e ndo mais ter a vida conduzida por outrem, como as instituicdes ou a
familia, por exemplo.

As reivindicagdes pelos direitos das PCDs ndo aconteciam apenas no Brasil, esses
movimentos ocorreram também em outros paises como no Reino Unido e Irlanda, como relata
Diniz (2007). De acordo com Diniz (2013, p. 243) o AIPD aconteceu “depois da politizagdo
da deficiéncia em um nivel internacional pelo DPI (Disabled People’s International
[Organizacdo Internacional das Pessoas Deficientes]), e foi largamente influenciado pelo
Reino Unido e pela Irlanda”. Os objetivos principais dessa proclamacédo eram, segundo Lanna
Junior (2010, p. 36):

Ajudar no ajustamento fisico e psicossocial na sociedade; promover esforcos,
nacional e internacionalmente, para possibilitar o trabalho compativel e a plena
integracdo a sociedade; encorajar projetos de estudo e pesquisa visando a integracdo
as atividades da vida diaria, aos transportes e aos edificios publicos; educar e

informar o publico sobre os direitos de participar e contribuir em vérios aspectos da
vida social, econémica e politica.

De acordo com Garcia (2010, p. 03) “a historia ndo comegou em 1981, mas foi a partir
dali que se formou uma identidade de interesses e aspiracfes das pessoas com deficiéncia
enquanto grupo social organizado no Brasil € em outros paises.” Por isso o ano de 1981 ¢ tao
importante quando se trata das conquistas das PCDs, simboliza a passagem do modelo médico
da deficiéncia para o modelo social, no Reino Unido e na Irlanda, alcancando diversos outros
paises, incluindo o Brasil.

Aproveitando o momento de visibilidade e atencdo midiatica que o AIPD
proporcionava, as PCDs foram as ruas em passeatas e manifestaces publicas. Lanna Junior
(2010) afirma que o AIPD cumpriu o objetivo desejado pela ONU. No Brasil, as PCDs
ganharam destaque, suas reivindicacdes por direitos e suas mobilizacdes se fizeram notar
como nunca antes havia acontecido.

Sendo assim, segundo Ribeiro e Carneiro (2009), a tematica da deficiéncia entrou de
fato na agenda politica internacional com forte apoio de organismos multilaterais, como a
ONU e a Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT). De acordo com Ribeiro e Carneiro
(2009, p. 543):

No tocante & OIT, cabe destacar a promulgacdo, em 1983, da Convencdo
Internacional n° 159, que trata da necessidade da adocdo de medidas capazes de

fomentar e favorecer o acesso dos portadores de deficiéncia a oportunidades de
ocupacdo produtiva, em sintonia com os preceitos normativos da resolucdo da ONU.

Com a promulgacao da OIT e as resolu¢des da ONU alguns paises, incluindo o Brasil,
comegaram a organizar politicas para inser¢do desse grupo em atividades laborais, o que antes
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ndo se planejava, ja que as PCDs eram tratadas de forma caridosa, assistencialista e vista pelo
estigma de pessoas ndo produtivas.

Para isso, a OIT sugere que os paises formulem e implementem ac¢des de politicas
nacionais para ajudar esse grupo social a obter e conservar empregos adequados as suas
deficiéncias (RIBEIRO E CARNERO, 2009). No Brasil para que estas politicas nacionais de
inclusdo das PCDs no mercado formal de trabalho tenha resultado, vem sendo adotado o uso
de cotas.

Ainda neste contexto, o Brasil “ratificou a conven¢ao da OIT através da Lei n° 7.853,
editada em outubro de 1989, e instituiu na politica nacional de cotas empregaticias para
portadores de deficiéncia por meio da Lei n° 8.213, de julho de 19917 (RIBEIRO E
CARNEIRO, 2009, p. 546). A Lei n°® 8.213, de julho de 1991 é uma das Leis criadas apds a
elaboracdo da Constituicdo, também conhecida como Lei de Cotas, em seu artigo n°® 89
explicita alguns direitos concedidos ao incapacitado parcial ou totalmente para o trabalho, e as
PCDs e ainda estipula uma guantidade minima de contratacdo, por parte das empresas de
PCDs.

Segundo Lanna Junior (2010) a Lei de Cotas é uma lei controversa e polémica, esta lei
ndo fazia parte do rol de emendas e reivindicacbes levadas a Assembleia Nacional
Constituinte (ANC), pelas PCDs. E ainda, Sassaki (2010) explica que o Brasil, hoje, assim
como outros paises, se encontra dividido entre os que aceitam essa lei, achando-a necesséaria e
aqueles que a rejeitam.

Com o objetivo de ter seu espaco garantido e ampliado na Constituicdo, as PCDs,
participaram ativamente das discussfes da ANC. No quadro abaixo serdo apresentados 0s
principais artigos sobre as PCDs presentes na Constituicdo de 1988.
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Quadro 3 - Principais artigos sobre PCDs — Constitui¢do de 1988.

Artigo Inciso

XXXI - proibe “qualquer discriminagdo no tocante a salario e critérios de
Artigo 7 admissdo do trabalhador portador de deficiéncia”

Il - estabelece a “competéncia comum” da Unido, dos estados, do Distrito
Federal e dos municipios para "cuidar da saude e assisténcia publica, da
Artigo 23 | protecéo e garantia das pessoas portadoras de deficiéncia™;

VIII - prevé que legislagdo complementar “reservard percentual dos cargos e
empregos publicos para as pessoas portadoras de deficiéncia e definira os
Artigo 37 | critérios de sua admissdo”.

IV- tem por objetivos: “a habilitagdo e reabilitagdo das pessoas portadoras de
Artigo 203 | deficiéncia e a promogdo de sua integragdo a vida comunitaria”.

V - postula a “garantia de um salario minimo de beneficio mensal a pessoa
portadora de deficiéncia e ao idoso que comprovem ndo possuir meios de
prover a prépria manutencdo ou de té-la provida por sua familia, conforme
Artigo 203 | dispuser a lei”.

Il - estabelece que “o dever do Estado com a Educacdo serd efetivado
mediante a garantia de, entre outros aspectos, atendimento educacional
especializado aos portadores de deficiéncia,
Artigo 208 | preferencialmente na rede regular de ensino”.

“E dever da familia, da sociedade e do Estado assegurar a crianca, ao
adolescente e ao jovem, com absoluta prioridade”, entre outros, “o direito a
Artigo 227 |educagio”.

Il -§ 2° garante 0 acesso das pessoas portadoras de deficiéncia aos logradouros
publicos: “a lei dispora sobre normas de construgdo dos logradouros e dos
edificios de uso publico e da fabricacdo de veiculos de transporte coletivo, a
Artigo 227 | fim de garantir acesso adequado as pessoas portadoras de deficiéncia”.

Fonte: Elaborado pela pesquisadora, com base na Constituicdo de 1988.

Como apresentado no Quadro 3, as PCDs conseguiram ter seus direitos ampliados na
Constituicdo de 1988, um passo importante para a aceitacdo social das PCDs e para as
conquistas politicas posteriores. Vale ressaltar que a Constituicdo de 1824, a primeira do
Brasil, em seu titulo 11, artigo 8°, item 1°, privava o incapacitado fisico ou moral do exercicio
de seu direito politico (BRASIL, 1824). Portanto, a conquista da ampliacdo dos direitos das
PCDs na Constituicdo de 1988 rompe com essa barreira social instituida e declarada
anteriormente até mesmo de forma constitucional como pode ser observado na Constituicdo
de 1824.

A Constituicdo Federal vigente é, segundo Lino e Cunha (2008), o principal
mecanismo de insercdo das PCDs no mercado de trabalho, pois prevé a reserva de cargos e
proibe toda e qualquer discriminacdo referente a salarios e critérios de admissdo do
trabalhador com deficiéncia. N&o obstante, pode-se observar que 0 movimento e as
articulacdes politicas das PCDs impulsionaram o surgimento de um processo legal voltado
para a inclusdo social.

A Constituicdo de 1988 ainda assegurou como objetivo fundamental da Republica
Federativa do Brasil que fosse construida uma sociedade livre, justa e solidaria que
promovesse 0 bem de todos sem nenhuma forma de preconceito ou discriminacdo. Para
assegurar o direito de igualdade de todos os brasileiros, foram criadas, a partir das lutas dos
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movimentos politicos das PCDs, na época, e de outros grupos, diversas politicas publicas em
prol desses grupos segregados.

Um dos direitos alcancados, ndo satisfez, porém, todo o movimento de PCDs: a
conquista do Beneficio de Prestacdo Continuada (BPC), apresentada no artigo 203, inciso V,
presente no quadro 3. O BPC é um beneficio assistencial de transferéncia de renda no valor de
um saldrio minimo mensal destinado aos idosos com mais de 65 anos e as PCDs
extremamente pobres (LANNA JUNIOR, 2010).

De acordo com Lanna Junior (2010) uma parte do movimento das PCDs acredita que o
BPC ¢é assistencialista, o que afrontaria os ideais desse movimento. Essa parte contraria
argumenta que o BPC estimula a tutela ao invés de proporcionar as PCDs mecanismos de
conquista da autonomia.

Outra conquista obtida pelas PCDs foi a criacdo da Coordenadoria Nacional para
Integracdo da Pessoa Portadora de Deficiéncia (CORDE?®) em 1986. Segundo Lanna Junior
(2010, p.71):

O interesse publico em relacdo aos direitos das pessoas com deficiéncia foi
reconhecido na estrutura do Estado brasileiro com a criagdo da Coordenadoria

Nacional para Integracdo da Pessoa Portadora de Deficiéncia (CORDE), em 1986, e
da Politica Nacional para Integracdo da Pessoa Portadora de Deficiéncia, em 1989.

Com a criacdo da CORDE (hoje, Secretaria Nacional de Promocédo dos Direitos das
Pessoas com Deficiéncia, atualmente, é 6rgdo integrante da Secretaria de Direitos Humanos
da Presidéncia da Republica, criada pela Lei n°® 11.958/2009 e Decretos N° 6.980/2009 e N°
7.256/10%") o0s interesses dessas pessoas ganharam cada vez mais espago na estrutura federal.
Lanna Junior (2010) ressalta que a CORDE foi uma das principais conquistas das PCDs, na
época. Uma das finalidades da CORDE, em sua definicdo, era de que seus planos, programas
e projetos levassem em consideracdo a Politica Nacional para Integracdo da Pessoa Portadora
de Deficiéncia, sendo assim, ela deveria elaborar os planos e programas governamentais
voltados para a integracédo social da PCD.

Quando a CORDE define a Politica Nacional para Integracdo da Pessoa Portadora de
Deficiéncia em 1992, ela apresenta as dificuldades de um processo de integracédo, que sao,
entre outros: a desinformacao por parte da comunidade em geral; a desinformacéo a respeito
das PCDs; o isolamento das PCDs; a superprotecdo familiar; o assistencialismo protecionista
por parte de organizacdes de atendimento as PCDs; a demora nas a¢des dos varios 6rgaos do
governo; e, o maior dos impedimentos a essa integracdo, o preconceito e a gravidade dos
problemas sociais que atingem toda a sociedade (MAZZOTTA, 2003).

Para implementar a Politica Nacional para Integracdo da Pessoa Portadora de
Deficiéncia a CORDE apresentou quatro programas de acdo, sdo eles: Conscientizacdo,
Prevencao de deficiéncia, Atendimento as PCDs e Insercdo das PCDs no mercado de trabalho
(MAZZOTTA, 2003). O programa de acdo de insercdo das pessoas portadoras de deficiéncia
no mercado de trabalho deu origem a Politica Nacional de Cotas Empregaticias para

%6 Segundo Lanna Junior (2010, p. 76) A efetivacdo da atuacdo da CORDE se materializou apenas em 1989, com
a Lei n° 7.853, que dispde sobre a integracdo social das pessoas com deficiéncia, sobre as competéncias da
CORDE e institui tutela jurisdicional dos interesses dessas pessoas. A lei estabeleceu as responsabilidades do
Poder Publico para o pleno exercicio dos direitos basicos das pessoas com deficiéncia, inclusive definindo
aspectos especificos dos direitos a educacdo, a salde, ao trabalho, ao lazer, & previdéncia social, ao amparo a
infancia e & maternidade. A Lei n°® 7.853 também definiu que a CORDE deveria elaborar seus planos, programas
e projetos considerando a Politica Nacional para Integragdo da Pessoa Portadora de Deficiéncia, que, no entanto,
somente seria instituida por meio do Decreto n° 914, de 6 de setembro de 1993, cujo principio era a agao
conjunta do Estado e da sociedade civil na criagdo de mecanismos que assegurassem a plena integracdo da
pessoa com deficiéncia em todos os aspectos da vida em sociedade.

" Informagdes retiradas do proprio site da Secretaria, http://www.pessoacomdeficiencia.gov.br/app/sobre-a-
secretaria/historico.
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Portadores de Deficiéncia que tem como ferramenta a Lei 8213/91 para garantir a sua
efetividade, lei essa que ficou conhecida popularmente como Lei de Cotas, nome este adotado
neste trabalho.

De acordo com Lanna Junior (2010) a Lei de Cotas deveria garantir as PCDs
autonomia e o direito de ser trabalhador. A Lei de Cotas é um assunto muito polémico que
levantou opinides opostas no movimento das PCDs. De acordo com Lanna Junior (2010) esta
lei tem lados positivos e negativos, como positivo pode-se citar as oportunidades de emprego
para as PCDs e como negativo o aumento de preconceito em relagéo a essas pessoas. Essa lei
suscita opiniGes diversas e na proxima secdo pretende-se abordar os pontos relevantes da
implementacdo dessa Lei, além de trazer seus possiveis entraves.

3.2.1 Aimplementacdo da Lei de Cotas

De acordo com Rodrigues (2011) o termo politica publica ndo tem um conceito Unico,
pois varia de acordo com o enfoque tedrico adotado e sofre influéncia do contexto politico e
social ao qual se aplica. Este trabalho entende, com base em Rodrigues (2011), que as
politicas publicas formam um conjunto de acdes, decisdes e incentivos que tem como objetivo
alterar uma realidade em resposta a demandas e interesses envolvidos.

Sendo assim, Rodrigues (2011, p. 52) ressalta que “politicas publicas resultam,
portanto, da atividade politica, envolvem mais de uma decisdo politica e requerem varias
acoOes estratégicas destinadas a implementar objetivos desejados”. Nesse sentido a Lei de
Cotas pode ser considerada uma politica puablica que foi criada com o objetivo de colocar em
pratica a politica nacional de cotas empregaticias para portadores de deficiéncia.

A referida Lei, (n® 8.213, de 1991) “estabelece a reserva de vagas de emprego para
pessoas com deficiéncia (habilitadas) ou para pessoas que sofreram acidentes de trabalho,
beneficiarias da Previdéncia Social (reabilitados)”. As empresas com cem ou mais
funcionarios sdo obrigadas, por essa lei, a contratarem de 2% a 5% de PCDs para seus postos
de trabalho, conforme quadro a seguir.

Quadro 4 - Artigo 93 da lei n. 8.213 de 1991 — Lei de Cotas

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

| - até 200 EMPregatOS. . .....ccviieiieceie et sttt ete ettt e e e st et er e e enaeeraesreas 2%);

[1 - de 201 @ 500......00ciiieriieiieriie et et r et ettt r e n 3%;
I - de 501 @ 1.000........c ittt ar e ens 4%;
[V - de 1.001 M QIANTE.....cviiiiieieiieetiee e et sr e 5%.

8§ 1° A dispensa de trabalhador reabilitado ou de deficiente habilitado ao final de contrato por
prazo determinado de mais de 90 (noventa) dias, e a imotivada, no contrato por prazo
indeterminado, sO podera ocorrer ap0s a contratacdo de substituto de condi¢do semelhante.

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

Fonte: Lei n. 8.213 de 1991 (Brasil, 1991).

Como explica Schwarz (2009), a implementagédo da Lei de Cotas impulsionou o
processo de insercdo das PCDs no mercado de trabalho brasileiro, oferecendo a essas pessoas
oportunidade de fazer parte do meio social de forma ativa e contributiva. Para esse autor as
politicas de ac¢Ges afirmativas comegaram a ser adotadas em alguns paises para impulsionar o
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processo de insercdo deste grupo no mercado de trabalho e a medida mais comum é o
estabelecimento de cotas.

O sistema de cotas empregaticias teve seu inicio nos paises europeus, por volta do
século XX. Nesta época, 0 sistema de cotas foi criado para empregar os soldados que
adquiriram alguma limitacdo apds sua participacdo na guerra (NERI, DE CARVALHO E
COSTILLA, 2002). Alguns empregadores ndo podiam ou ndo queria empregar esses ex-
combatentes e como alternativa a imposi¢ao legal passavam “a contribuir para um fundo
publico que se destinava a habilitacdo e reabilitacdo profissional das pessoas portadoras de
deficiéncia” (NERI, DE CARVALHO E COSTILLA, 2002, p.29). Com o passar dos anos o
sistema de cotas passou a contemplar também as demais PCDs. Podem ser observados, no
quadro 5, alguns dos paises que utilizam o sistema de cotas.
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Quadro 5 — Alguns paises que adotaram a Politica de Cotas para as PCDs.

PORTUGAL.: art. 28, da Lei n° 38/2004, estabelece a cota de até 2% de trabalhadores com
deficiéncia para a iniciativa privada e de, no minimo, 5% para a administracdo publica.
ESPANHA: a Lei n°® 66/1997 ratificou o art. 4° do Decreto Real n° 1.451/1983, o qual
assegura o percentual minimo de 2% para as empresas com mais de 50 trabalhadores fixos.
Ja a Lei n°® 63/1997 concede uma gama de incentivos fiscais, com a reducao de 50% das cotas
patronais da seguridade social.

FRANCA: o Cddigo do Trabalho Francés, em seu art. L323-1, reserva posto de trabalho de
6% dos trabalhadores em empresas com mais de 20 empregados.

ITALIA: a Lei n° 68/1999, no seu art. 3°, estabelece que os empregadores publicos e
privados devam contratar pessoas com deficiéncia na proporcao de 7% de seus trabalhadores,
no caso de empresas com mais de 50 empregados; duas pessoas com deficiéncia, em
empresas com 36 a 50 trabalhadores; e uma pessoa com deficiéncia, se a empresa possuir
entre 15 e 35 trabalhadores.

ALEMANHA: a lei alema estabelece para as empresas com mais de 16 empregados uma
cota de 6%, incentivando uma contribuicdo empresarial para um fundo de formacao
profissional de pessoas com deficiéncia.

AUSTRIA: a lei federal reserva 4% das vagas para trabalhadores com deficiéncia nas
empresas que tenham mais de 25, ou admite a contribuicdo para um fundo de formacao
profissional.

ARGENTINA: a Lei n° 25.687/1998 estabelece um percentual de, no minimo, 4% para a
contratacdo de servidores publicos. Estendem-se, ademais, alguns incentivos para que as
empresas privadas também contratem pessoas com deficiéncia.

COLOMBIA: a Lei n° 361/1997 concede beneficios de isengdes de tributos nacionais e
taxas de importacdo para as empresas que tenham, no minimo, 10% de seus trabalhadores
com deficiéncia.

URUGUAL: a Lei n° 16.095 estabelece, em seu art. 42, que 4% dos cargos vagos na esfera
publica deverdo ser preenchidos por pessoas com deficiéncia e, no art. 43, exige, para a
concessao de bens ou servigcos publicos a particulares, que estes contratem pessoas com
deficiéncia, mas ndo estabelece qualquer percentual.

VENEZUELA: a Lei Organica do Trabalho, de 1997, fixa uma cota de uma pessoa com
deficiéncia a cada 50 empregados.

JAPAO: a Lei de Promocdo do Emprego para Portadores de Deficiéncia, de 1998, fixa o
percentual de 1,8% para as empresas com mais de 56 empregados, havendo um fundo
mantido por contribuicdes das empresas que ndo cumprem a cota, fundo este que também
custeia as empresas que a preenchem.

CHINA: a cota oscila de 1,5% a 2%, dependendo da regulamentacdo de cada municipio.

Fonte: Garcia (2010, p. 134).

Como apresentado, no quadro 5, a Europa tem a maior incidéncia de paises adeptos ao
sistema de cotas. Na maioria dos paises da América do Sul, ela é preferencialmente utilizada
no setor pablico. (GARCIA, 2010).

De acordo com Pastore (2000) os paises que se utilizam do sistema de cotas
empregaticias perfazem um grande nimero, porém nenhum desses paises obteve éxito se
valendo apenas do uso desse sistema. Ainda de acordo com Pastore (2000), as pesquisas por
ele analisadas, sobre o assunto, apresentam como resultado o fato de que quando uma
empresa contrata apenas porgue séo obrigadas a contratar, elas acabam por alocar as PCDs em
setores marginais expondo essas pessoas.
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Pastore (2000, p.1) relata que estes resultados fez com que diversos paises passassem a
adotar o sistema de cota-contribuicdo. Com este novo sistema, as empresas que ndo contratam

PCDs passam a:
Ser obrigadas a recolher para um fundo especial, um percentual do que gastariam
com aquela contratacdo ou, alternativamente, contratam através de instituicoes
especializadas em "trabalho protegido™ ou empresas a elas relacionadas, nas quais 0s
portadores de deficiéncia trabalham de forma produtiva e bem acomodados.

Somente o Brasil e Honduras, na América Latina, adotaram o sistema de cotas
empregaticias para a contratacdo de PCDs em empresas privadas. Em relacdo ao setor privado
do Brasil, Pastore (2000) afirma que o sistema de cotas é insuficiente. Segundo este autor,
com base em suas pesquisas em relacdo a outros paises, as cotas desacompanhadas de outras
medidas como, por exemplo, a cota-contribuicdo é impotente para a ampliacdo do trabalho
das PCDs.

Como explicam Ribeiro e Carneiro (2009), a implementacdo da Politica Plblica de
Cotas Empregaticias por intermédio da Lei de Cotas no Brasil, ficou bloqueada por quase uma
década devido a necessidade de regulamentar alguns aspectos da legislacdo. Por este motivo a
situacdo perdurou até dezembro de 1999, quando foi promulgado o Decreto n° 3.298. Este
decreto regulamenta e confere a operacionalidade da norma legal, e, posteriormente,
sucederam adequacdes nas regras processuais definidas por este decreto (BRASIL, 1999).

Este trabalho entende que implementacdo significa, “a aplicagdo da politica pela
maquina burocratica de governo”, sendo assim, “trata-se, do momento de preparacdo para
colocar as acBes de governo em pratica” (RODRIGUES, 2011, p.51). Isto €, colocar em
pratica a politica idealizada, neste caso, seria tirar do papel a Politica Publica de Cotas
Empregaticias para Pessoas Portadoras de Deficiéncia, colocando-a em prética e isso se da
por intermédio da Lei de Cotas.

A regulamentacdo efetuada pelo decreto n® 3.298 atribuiu, ao Ministério Publico do
Trabalho (MPT), o poder de fiscalizar, avaliar e controlar as empresas no que diz respeito a
reserva de vagas de trabalho para PCDs. Alem de definir detalhadamente os objetivos da
politica nacional para integracdo da PCD em diversas areas, tais como: salude, educacao,
trabalho, lazer, entre outras (BRASIL, 1999).

O MPT trabalha de forma conjunta com as Delegacias Regionais do Trabalho (DRT),
objetivando: acabar com as divergéncias de interpretacdo dos dispositivos legais quanto aos
meios de fiscalizacdo a ser adotados pela Secretaria de Inspecao do Trabalho (SIT) do MTE
que “baixou a Instru¢do Normativa n° 23/2001, que estabeleceu a rotina de inspegao
atualmente vigente”. (RIBEIRO E CARNEIRO, 2009, p. 551).

Assim, o trabalho conjunto do MPT e da DRT ocorre da seguinte forma: As empresas
com mais de cem funcionarios, sdo obrigadas por lei a contratarem PCDs, essas empresas sdo
pesquisadas no MPT e sdo convocadas pela DRT para participarem de uma “mesa de
entendimento”, como ¢ chamada por Ribeiro e Carneiro (2009). Nesta “mesa” ¢ verificado o
cumprimento ou descumprimento da Lei de Cotas e quando apurado o descumprimento da lei,
a DRT concede a empresa um prazo formal de 120 dias ou mais para sanar a irregularidade.

Quando esse prazo é esgotado e a situacdo ainda é irregular por parte das empresas,
além das empresas serem multadas, de acordo com a portaria 1.199 de outubro de 2003%, a
DRT lavra um auto de infracdo. Este auto de infragdo é encaminhado ao MPT para que sejam
instaurados os procedimentos especiais, para que seja cumprida a cota perante a Justica do
Trabalho (RIBEIRO E CARNEIRO, 2009).

%8 Esta portaria “aprova normas para a imposicio da multa administrativa variavel prevista no art. 133 da Lei n°
8.213, de 24 de julho de 1991, pela infracdo ao art. 93 da mesma Lei, que determina as empresas o
preenchimento de cargos com pessoas portadoras de deficiéncia ou beneficiarios reabilitados” (BRASIL, 2003).
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Quanto aos problemas relacionados a implementacdo de uma politica publica, deve-se
analisar as “questdes, conflitos e decisdes fundamentais sobre quem recebe o qué?” (PIRES,
2012, p. 263). Como relata Pires (2012), deve-se observar o papel desempenhado pelos
burocratas de linha de frente”® e a influéncia deles na performance e na reelaboracdo dos
objetivos propostos para a implementacdo de uma politica publica. Estes burocratas detém um
alto grau de discricionariedade em relacdo a implementacdo de uma politica publica. (PIRES,
2012).

A discricionariedade, em sintese, é a liberdade de acdo administrativa e tanto pode ser
usada de forma positiva, pelos burocratas de linha de frente, quanto de forma negativa, pois
esses burocratas tem liberdade para analisar os fatos e tomarem a melhor decisdo. Porém, a
competéncia discricionéria ndo est4 acima ou além da lei, ela esté entre praticar o ato ou dele
se abster, entre praticd-lo com este ou aquele contetdo (p. ex.: advertir apenas, ou proibir),
nestes casos ela é discricionaria. Contudo, no que tange a competéncia, a finalidade e a forma,
a discricionariedade € tdo sujeita aos termos legais quanto qualquer outra acao.
(MEIRELLES, 1997).

Ao se analisar a pesquisa de Ribeiro e Carneiro (2009) pode-se observar um excesso
de flexibilidade em relacdo a aplicacdo das multas e a excessiva postergacdo do prazo para
que as empresas regularizem o seu quadro de funcionarios. Os autores, Ribeiro e Carneiro
(2009, p. 552), concluem que:

As informacOes extraidas dos processos pesquisados permitiram constatar que a
dilacdo dos prazos estabelecidos para a correcdo das irregularidades constitui pratica
bastante usual no ambito da PRT*°, sendo adotada mesmo quando n&o ha qualquer
evidéncia de esforco, por parte da empresa fiscalizada, no sentido de seu
enquadramento na cota. E, em diversas situacOes, existem claras indicacBGes de
comportamento refratario ao cumprimento da determinacdo legal, como ocorre, por
exemplo, quando a empresa admite novos funcionarios sem priorizar a contratacéo
de pessoas com deficiéncia.

Ribeiro e Carneiro (2009) explicam que o descumprimento do acordo nao
necessariamente culmina em punicéo por parte da PRT, pois em alguns casos 0s burocratas de
linha de frente, fazendo uso da discricionariedade, estendem ainda mais o prazo concedido a
empresa para sua regularizacdo perante a Lei de Cotas. Sendo assim, a liberdade do 6rgéo
fiscalizador pode ser vista, em alguns casos, como um estimulo adicional na postergacao da
contratacdo de PCDs por parte das empresas. Ribeiro e Carneiro (2009) relatam que alguns
processos estudados pelos autores, iniciaram-se em 2000 e se “arrastaram” por um longo
periodo, sem que as empresas autuadas cumprissem integralmente a prescricdo legal, percebe-
se entdo que, neste caso, 0 uso da discricionariedade esta, de certa forma, favorecendo as
empresas auditadas.

Contudo, apesar das atitudes cometidas pela discricionariedade de alguns burocratas
de linha de frente, Lanna Junior (2010) acredita que o Brasil deu um salto com esta lei em
relacdo a integracdo das PCDs e ainda enfatiza que a lei ndo era cobrada, era uma lei
engavetada. E em sua conclusdo Lanna Junior (2010) afirma que ha muitas PCDs
empregadas, hoje, por meio da Lei de Cotas.

Pires (2012) salienta também que hd um “fracionamento de burocracias publicas”
(PIRES, 2012, p. 265), o que significa dizer que o resultado de implementagédo de uma

% g0 funcionarios que fazem parte, na maioria das vezes de servicos pdblicos, lidam com clientes no
voluntérios e trabalham em campo, que normalmente ndo tem supervisdo, em situagdes complexas e ndo sao
reduziveis a objetivos programéticos, como relata Pires (2012, p. 264). Exemplo de Burocratas de linha de
frente: professores, policiais, fiscais...
% procuradoria Regional do Trabalho.
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politica publica depende, por exemplo, do desenvolvimento local, competicdo entre elites
locais, da organizacdo da sociedade civil, assim como do comportamento dos agentes
burocraticos, aqui chamados de burocratas de linha de frente e do uso da sua
discricionariedade. Isto &, ndo é a Lei de Cotas de maneira isolada que fard com que as PCDs
sejam inseridas no mercado de trabalho, essa insercdo sé sera possivel a partir de um trabalho
conjunto entre: sociedade, governo, PCDs, familiares e etc.

Como relata Lotta (2012, p. 21) “na medida em que as decisdes sdo vagas e
conflituosas, os implementadores acabam tendo espago para decidir como se comportar
perante as situagdes”, o que acaba gerando lacunas para que a lei ndo seja cumprida como foi
proposta. Como ndo havia nenhuma especificacdo legal quanto aos tipos de deficiéncia que a
cota contemplaria, algumas empresas acabavam por contratar apenas as pessoas com as
chamadas deficiéncias leves e assim as pessoas com deficiéncias mais severas ndo eram
contratadas pela maioria das empresas (GARCIA, 2010).

De acordo com Schwarz (2009, p. 51) foi definido na Lei n°® 7.853/89, depois de
regulamentada, “o que ¢ deficiéncia, deficiéncia permanente e incapacidade, assim como
guem sdo as pessoas que se enquadram na legislacdo definidas como portadoras de
deficiéncia”. A partir dessa alteracdo, a aplicabilidade da Lei de Cotas foi facilitada. De
acordo com Schwarz (2009, p. 51) o decreto assegura as PCDs:

O pleno exercicio dos direitos a educacdo, a salde, ao trabalho, ao desporto, ao
turismo, ao lazer, a previdéncia social, a assisténcia social, ao transporte, a
edificacdo publica, a habitacdo, a cultura, ao amparo a infancia e & maternidade, e
outros que propiciem seu bem-estar pessoal, social e econdmico.

Sendo assim, “a partir do Decreto n® 5.296/2004, pessoas cegas de um olho, surdas de
um ouvido ou com perdas leves de audicdo, por exemplo, passaram a ndo ser mais
contempladas pela cota” (SCHWARZ, 2009, p. 55).

De acordo com Ribeiro e Carneiro (2009) a Lei de Cotas empregaticias foi um passo
muito importante e é um avango no que tange a proporcionar oportunidades efetivas de
insercdo das PCDs no mercado de trabalho. Contudo, sabe-se que os obstaculos para a
contratacdo das PCDs sdo inumeros, e as politicas elaboradas para a integracdo deste grupo,
em alguns casos, acabam por atacar as consequéncias e nao as causas do problema.

De acordo com Pastore (2000) o Brasil deveria praticar politicas voltadas para a
remocdo destes obstaculos e ndo apenas policiar e punir, como faz mediante a Lei de Cotas.
Para Pastore (2000) e Neri (2003) o principal obstaculo para a contratacdo de PCDs € a
educacdo, assunto que tera discussdao ampliada na préxima secdo. Outro obstaculo para a
implementacdo da Lei de Cotas sdo as barreiras arquitetdnicas.

As empresas optam por ndo contratarem pessoas com deficiéncias mais severas, para
ndo terem de fazer adaptacBes em seu meio fisico, como adaptacdes que facilite o ir e vir,
assim como a seguranca dessas pessoas no ambiente de trabalho. Schwarz (2009) explica que
as PCDs tém inumeras dificuldades para conseguir um emprego, porém aquelas pessoas que
possuem uma deficiéncia fisica, tem como maior dificuldade a mobilidade e a locomocéo.

Até o ano 2000 as politicas pablicas voltadas para a acessibilidade foram de pouca

expressdo como relata Schwarz (2009). Entretanto, com a aprovacdo da Lei Federal n°® 10.098
no ano de 2000, e o Decreto n°® 5.296, em 2004, as politicas de acessibilidade tém se tornado
uma preocupacdo constante. Pode-se observar as defini¢des legais desta Lei no Quadro 6.
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Quadro 6 — Acessibilidade.

Artigo 8.

| - acessibilidade: condicdo para utilizacdo, com seguranga e autonomia, total ou assistida,
dos espacos, mobiliarios e equipamentos urbanos, das edificacfes, dos servigos de transporte
e dos dispositivos, sistemas e meios de comunicacdo e informacéo, por pessoa portadora de
deficiéncia ou com mobilidade reduzida;

Il - barreiras: qualquer entrave ou obstaculo que limite ou impeca 0 acesso, a liberdade de
movimento, a circulagdo com seguranca e a possibilidade de as pessoas se comunicarem ou
terem acesso a informacao, classificadas em:

a) barreiras urbanisticas: as existentes nas vias publicas e nos espagos de uso publico;

b) barreiras nas edificacOes: as existentes no entorno e interior das edificacdes de uso publico
e coletivo e no entorno e nas areas internas de uso comum nas edificacdes de uso privado
multifamiliar;

C) barreiras nos transportes: as existentes nos servicos de transportes; e,

d) barreiras nas comunicacgdes e informagdes: qualquer entrave ou obstaculo que dificulte ou
impossibilite a expressdo ou o recebimento de mensagens por intermédio dos dispositivos,
meios ou sistemas de comunicacdo, sejam ou ndo de massa, bem como aqueles que
dificultem ou impossibilitem o acesso a informacao;

Fonte: Decreto Federal 5.296/04.

De acordo com a Lei Federal n® 10.098, “todo o espaco urbano, os edificios de uso
publico, os meios de transporte e de comunicacdo tém a obrigatoriedade de se adequar as
normas técnicas de acessibilidade — a NBR 9.050, da Associacdo Brasileira de Normas
Técnicas (ABNT) — até 2014.” (SCWARZ, 2009, p. 186).

Até agosto de 2017*!, contudo, pode-se observar o descumprimento da lei de
acessibilidade. Assim, entende-se que as PCDs permanecem com o0 problema da
acessibilidade na hora de procurar emprego, escola, saide e etc. Sendo assim, concorda-se
com Lino e Cunha (2008) quando afirmam que os problemas que as PCDs enfrentam para
entrar no mercado de trabalho ndo sdo causados pela auséncia de leis e politicas, mas sim pela
falta de eficacia das normas existentes.

Lino e Cunha (2008, p. 69) afirmam que as normas existentes acabam ndo sendo
executadas corretamente pelos preconceitos provenientes dos estigmas que este grupo sofre e
ainda as barreiras invisiveis impostas a esse grupo pelos demais sujeitos. Neste sentido, de
acordo com Garcia (2010 p. 24), entende-se, como ja foi mencionado, que “questdes culturais
demoram a ser revertidas”, portanto, este ¢ um trabalho lento como se pode observar, porém
tem de ser progressivo.

Mantendo-se a visdo de que o sujeito € formado e formador do meio em que vive,
entende-se que muitas foram as conquistas das PCDs desde o AIPD e que as mudancas
culturais estdo ocorrendo. O movimento evoluiu muito no Brasil, porém suas conquistas ainda
estdo longe de ser o ideal. O que falta hoje, com base nos autores mencionados, € 0
cumprimento da Lei, a compreensdo das empresas em relacdo a insercdo das PCDs no
mercado de trabalho, além do apoio da sociedade mudando sua visdo e atitudes em relacéo as
PCDs, assim como um tratamento familiar menos assistencialista, menos protetor.

Como explica Lanna Junior (2010) algumas contratacbes sdo feitas por parte das
empresas apenas para cumprir as cotas. Mas essa seria uma falsa insergcdo, pois as empresas
ndo inserem de fato as PCDs no ambiente de trabalho, ja que em alguns casos permanecem as

%! De acordo com o site IBDD, até o dia 10 de agosto de 2017 o valor da multa devida pela Unido, Estado e
Municipio, por néo acessibilizarem os prédios publicos do Rio de Janeiro, estava no valor de R$ 3. 634.322.000.
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barreiras arquiteténicas, assim como ndo é elaborado um plano de cargos e salérios para essas
pessoas. Entende-se que a dificuldade de se encontrar PCDs qualificadas para o trabalho €
real, j& que essas pessoas sofreram e sofrem até hoje uma grande segregacéo.

Outro empecilho ao cumprimento da Lei de Cotas é o fato de muitas PCDs receberem
beneficios do governo. Beneficios como o BPC, criticado por uma parte dos militantes que
lutaram pelos direitos das PCDs na elaboracdo da Constituicdo de 1988. Algumas dessas
PCDs receiam entrar para o0 mercado de trabalho, abdicando de um beneficio que é vitalicio e
ndo mais reavé-lo mesmo que elas pudessem estar ganhando mais do que recebem do INSS
(Instituto Nacional do Seguro Social).

Em 2011, a Lei Orgénica da Assisténcia Social — LOAS, que regulamenta a concesséo
do Beneficio de Prestacdo Continuada — BPC, foi alterada no sentido de permitir o retorno ao
beneficio apds uma experiéncia de participacdo no mercado de trabalho. Essa participacdo
deve ser oficializada pelo trabalho formal, isto € com registro em carteira. E ainda permite que
as PCDs, inseridas no programa de contrato de aprendizagem (Programa conhecido como
Jovem Aprendiz), tenham o beneficio suspenso apenas pelo periodo do programa, como relata
Schwarz (2009). Essa alteracdo da legislacdo permite que as PCDs voltem a recebé-lo caso
ndo tenham efetiva condicdo de manter-se no mercado de trabalho.

Sendo assim, espera-se que a insercdo das PCDs por meio dos dispositivos legais um
dia ndo seja mais necessaria. A possibilidade de reaver o beneficio tem dado suporte para que
as PCDs encarem o mercado de trabalho e a tecnologia tem ajudado muito nessa integracao
também. A tecnologia, de acordo com Mazzotta (2003), tem ajudado de forma ampla na
participacédo ativa dos PCDs também nas situagdes comuns da vida, incluindo a educacéo.

Como relata Schwarz (2009, p. 186) “por meio de ferramentas como os leitores de
tela, comando de voz, sintetizadores de voz e tradutores de Libras, as pessoas tém sua
deficiéncia minimizada e trabalham em condi¢des de igualdade com os demais” funcionarios.
A igualdade com os demais profissionais é o que as PCDs necessitam, pois sdo anos de
segregacdo e estigmas. Ao promover acessibilidade no mercado de trabalho as empresas
promovem também, a equiparacdo de oportunidades e favorecem a plena participacdo das
PCDs. A contratacdo de PCDs por parte das empresas nunca deve se sobrepor aos direitos do
ser humano, a dignidade humana.

Essa contratacdo ndo deve ser feita apenas como cumprimento legal, é necessario
planejamento dos cargos e das atividades, respeitando o profissionalismo das PCDs. Essas
pessoas tém o direito de ser agentes das préprias vidas.

De acordo com Ross (1998) quando se aceita a igualdade apenas no plano abstrato, a
sociedade se alicerca eximindo-se de seu papel historico de socializacdo dos seres humanos
sem distingdo. De acordo com este autor seria 0 mesmo que proferir que patres e
empregados sdo iguais, mas na hora de usar o elevador o empregado continuaria a utilizar o
de servico. A aceitacdo da deficiéncia como um problema social evita a criacdo de um ser
apatico, conformado com a segregacao por possuir um problema individual. A PCD ndo deve
ser colocada em condicdo de inferioridade, mas sim tratada como igual no plano concreto.

Na préxima secdo serdo abordados alguns pontos importantes da educacdo das PCDs
no Brasil. Essa discussdo é importante, pois a literatura revisada aponta como um dos entraves
a insercdo das PCDs no mercado de trabalho a falta de formacdo profissional e a baixa
escolaridade deste grupo.

3.2.2 PCDs e a educacao

Abrindo um paréntese para a historia, as escolas normais s6 surgiram no Brasil a partir
de 1835 em Niter6i (MARTINS, 2009). Seu ensino, no fim do Império, era precario e ainda

42



“a educacdo popular, ¢ muito menos a dos deficientes, ndo era motivo de preocupagio”
(JANNUZZI, 2012, p. 14).

As reivindicagdes sociais em prol de uma melhoria no sistema educacional na época
eram poucas ou nulas, ja que a elite que detinha o poder sanava este problema contratando o
servico de ensino domiciliar (JANNUZZI, 2012). Todavia, entende-se que a populacéo de
baixa renda era iletrada j& que apenas uma minoria fazia parte da elite da sociedade.

O trabalho de educacdo das PCDs surgiu de forma timida, por intermédio dos
institutos para cegos (IBC) e surdos (INES), ja& mencionados. De acordo com Jannuzzi (2012)
ambos 0s institutos patrocinavam o ensino profissionalizante em conjunto com o literario.
Porém, para as pessoas que possuiam outros tipos de deficiéncia esse ensino chegou, ao fim
dos anos de 1920, também de forma timida (JANNUZZI, 2012).

De acordo com Jannuzzi (2012, p. 45) a preocupagdo com a educagédo das PCDs surge
em “virtude da economia dos cofres publicos e dos bolsos dos particulares”. Almejava-se, na
época, diminuir os manicémios, asilos e penitenciarias, com a educacdo das PCDs e sua
posterior colocacdo no mercado de trabalho.

No periodo de reformulag¢éo do Brasil, fim do Império, tornou-se presente um discurso
de preocupacdo com a ordem. Havia uma atencdo maior para a qualificacdo das PCDs para
que elas fossem produtivas, isto &, para gerarem lucro produzindo mercadorias (JANNUZZI,
2012). Porém, ainda hoje, muitas séo as PCDs, assim como as demais pessoas de baixa renda,
desassistidas e sem qualificacdo ou escolaridade, mesmo esse sendo um direito garantido a
todos desde a Constituicdo de 1824.

Em relacdo a baixa escolaridade desse grupo € importante situar o fato de o Brasil ser
até hoje um pais de gigantesca desigualdade social. Sendo assim, como relata Mazzotta
(2003), mais desassistido do que o brasileiro de baixa renda, apenas o deficiente brasileiro de
baixa renda.

E assim, também, por mais que ideologicamente, uma parte da elite desejasse
qualificar as PCDs no periodo do fim do Império, o beneficio de ter um povo iletrado era
maior do que o beneficio que se teria instruindo o povo, no pensamento de uma parte da elite
da época. De acordo com Jannuzzi (2012) o voto era restrito aos alfabetizados, sendo que se
considerava alfabetizado, na época, a pessoa que conseguia assinar o proprio nome, entao
com um pouco de treino se tinha um povo alfabetizado, porém néo instruido.

Portanto, existia na época um grande nimero de pessoas analfabetas e de alfabetizados
ndo instruidos e ainda era utilizada, pela elite, a forma mais segura de se ganhar uma eleicao:
o bico de pena e a degola ou depuragdo. Como ressaltou Jannuzzi (2012, p.54) “Com tantos
recursos por que correr o risco de instruir o povo?”’. Com o povo sem instrugdo, a elite
conseguia manipular as eleicdes mediante os recursos mencionados e colocar no poder quem
bem lhes conviesse.

Nada muito diferente do cenario presente, quando o direito ao voto ja alcangou toda a
populacdo, porém ainda ndo representa uma extensdo da cidadania. De acordo com Ross
(1998) a garantia do direito ao voto foi estendida a toda populacéo, porém toda a populagédo
ainda ndo foi contemplada com a educacgédo formal ou a informacédo de qualidade e acessivel, o
que ajudaria a criar uma consciéncia critica para a escolha do candidato.

Assim, ainda em 1946 a situacdo geral da educacdo brasileira era reconhecida como
precaria. No ano de 1949 somavam um total de 49 instituicGes de atendimento as pessoas com
deficiéncia intelectual, em 1959 ja perfaziam um total de 191 e em 1969 eram 821, espalhadas
pelo Brasil. As instituicbes para atendimento das demais deficiéncias, também espalhadas
pelo territorio brasileiro, somavam um total de 26 em 1949, em 1959 ja eram de cerda de 58 e
em 1960 perfizeram um total de 313 (JANNUZZI, 2012).

De acordo com o Portal Brasil (2015) as politicas inclusivas elaboradas para a area da
educacgdo nos dias de hoje, como a Lei 12.764, de 2012 que em seu 7° artigo determina a
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punicdo dos gestores de escolas que se recusarem a matricular o aluno que possua qualquer
tipo de deficiéncia, tem proporcionado um grande aumento no nimero de matriculas de PCDs
em escolas regulares de ensino.

A quantidade de matriculas de PCDs na rede regular de ensino cresceu mais de 400%
nos ultimos 12 anos no Brasil, de acordo com o Portal Brasil (2015). Em 2003 eram 145 mil
matriculados passando para 698 mil em 2014. Ainda de acordo com o Portal Brasil (2015)
foram feitas mais de 214 mil matriculas de estudantes especiais em classes comuns de 2010 a
2014. E ainda na rede federal de ensino superior o nimero passou de 3.705 alunos para
19.812 até o ano de 2014. O problema da qualificacdo das PCDs ainda existe, porém o0s
nameros mostram que essa realidade tende a mudar.

Sendo assim, para a insercdo no mercado de trabalho funcionar, é necessario que as
mudancas iniciem desde a infancia, na escola. Segundo Lanna Junior (2010) alguns
empresarios encontram dificuldades para contratar PCDs, pois ndo encontram PCDs
qualificadas para assumir as vagas. Entende-se que o problema da inser¢do das PCDs é algo
muito mais profundo, € um problema historico.

Segundo Lino e Cunha (2008, p. 67) ha uma forte relacéo entre educacéo inclusiva® e
a insercdo das PCDs no mercado de trabalho. Segundo os autores:

A educacdo inclusiva enfoca aspectos positivos que apontam para uma melhora ndo
s0 na vida desses individuos, através de mudancas no desenvolvimento, no
desempenho e no comportamento deles, mas também melhorias no relacionamento
destes com os demais membros da instituicdo (professores, corpo docente, demais
alunos, empresarios e funcionarios).

Sem embargo, acredita-se que tais mudancas podem aumentar o potencial das PCDs
frente a0 mercado de trabalho, isto €, melhorar a sua capacitacdo profissional e, por
conseguinte, aumentar as suas oportunidades de insercdo profissional. De acordo com Glat,
Pletsch e Fontes (2007, p. 346) a maioria das instituicbes que atendiam as PCDs fazia um
trabalho especializado e organizado com base “em um conjunto de terapias individuais
coordenadas pela Medicina: Fisioterapia, Fonoaudiologia, Psicologia, Psicopedagogia,
Terapia Ocupacional, entre outras”.

Entretanto, as atividades académicas desempenhadas com os alunos ndo ocupavam
mais do que uma pequena fracdo do horario dessas criancas nessas instituicdes (GLAT,
PLETSCH E FONTES, 2007). Portanto, a educacao escolar “ndo era considerada prioritaria,
ou mesmo possivel, principalmente para aqueles com deficiéncias cognitivas, maltiplas, ou
distarbios emocionais severos” (GLAT, PLETSCH e FONTES, 2007, p. 346).

Este foi o periodo em que muitas das PCDs viviam de forma institucionalizada ou
como também pode ser chamado, como intitulou Goffman (1974), instituicdo total. De acordo
com o referido autor, estar institucionalizado é uma experiéncia que afasta significativamente
o individuo da sociedade, bem como o liga a vida institucional, o que caracteriza uma
dependéncia dificil de ser rompida.

De acordo com Tomasini (1998) sob o discurso de que as PCDs possuiam
caracteristicas fisicas, emocionais e mentais merecedora de atencdo diferenciada, essas
pessoas foram separadas do meio regular de ensino.

A falta de acesso das PCDs aos meios regulares de ensino é derivada, na maioria dos
casos, pelo preconceito que advém dos estigmas que esse grupo sofre. A educacdo especial
em instituicdes separadas por tipos de deficiéncia ou instituicdo total, passa ao longo dos anos
a ser o Unico meio de as PCDs experimentarem um ritmo de vida proximo ao vivido pelas

%2 «A Educagdo Inclusiva pode ser considerada uma nova cultura escolar: uma concepgio de escola que visa 0
desenvolvimento de respostas educativas que atinjam a todos os alunos, independente de suas condigdes
intrinsecas ou experiéncias prévias de escolarizagdo”. (GLAT, PLETSCH e FONTES, 2007, p. 344).
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demais pessoas. Porém, como explica Ross (1998) conforme a PCD ingressa em uma dessas
instituicGes de ensino especial, ela j& comeca a sofrer um processo de segregacao.

Ainda de acordo com Ross (1998), as PCDs, pessoas essas marginalizadas pela
sociedade, sdo segregadas em instituicdes que tém como base 0 modelo médico e assim, 0
discurso de que serdo “normalizadas” e posteriormente integradas na sociedade. Sociedade
essa que 0s nega.

Com o passar dos anos essa Visdo institucional foi, aos poucos diminuindo, até se
chegar a visdo de educacéo especial de hoje. De acordo com Glat, Pletsch e Fontes (2007, p.
347) “apesar dos avangos, a Educag¢do Especial manteve-se funcionando como um servico
especializado paralelo: com curriculos, metodologias, pessoal, e organizagdo propria”.

Educacdo Especial na visdo desses autores, ndo deve mais ser formada como um
“sistema educacional especializado a parte, mas sim como um conjunto de metodologias,
recursos e conhecimentos (materiais, pedagdgicos e humanos) que a escola comum devera
dispor para atender a diversidade de seu alunado” (GLAT, PLETSCH E FONTES, 2007, p.
345). Seria como implementar a educagédo inclusiva, porém utilizando a educacgéo especial
como suporte.

Tomasini (1998) explica que algumas pessoas precisam sim de cuidados e ambientes
especializados, sdo as que possuem graves condicdes psicopatolégicas e organicas. Contudo,
este ndo € 0 caso da maioria das PCDs, porém ainda assim, em grande parte dos casos essas
pessoas ndo sdo inseridas na rede regular de ensino e, em outros casos, ndo sdo inseridas nem
na rede especial. Sendo assim, algumas dessas pessoas ficam fora de qualquer forma de
educacdo e posteriormente de qualificacdo, o que dificulta a sua inser¢cdo no mercado de
trabalho.

De acordo com Ross (1998, p. 98) “A educagdo ¢ pratico-social”, sendo assim, tem
como objetivo humanizar o sujeito, possibilitando ao ser humano colher os frutos da
civilizacdo, colher os frutos de sua construcdo e do progresso resultante de seu trabalho
(ROSS, 1998). De acordo com Cardozo (2017) a educacdo é preponderante quanto a
preparacdo dos sujeitos para 0 mundo.

Na proxima secédo sera feita uma revisao literaria sobre o conceito de trabalho, e ainda
sera discutida a inser¢do das PCDs no mercado de trabalho. Este proximo capitulo tem como
objetivo explorar o cenario que se encontra 0 mercado de trabalho hoje e como essa insercéao
esta ocorrendo.
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3.3 As PCDs e 0 Mercado de Trabalho

Considerado numa dimensdo mais genérica, no
entanto, o trabalho, antes de subtrair a forca do
homem, torna-o mais forte; antes de revelar as
limitacbes de wuma pessoa portadora de
deficiéncia e de converté-las em limitacOes
eternas e inerentes a pessoa dessa condigdo
tornando-a inutil, contraditoriamente, permite
sua superacdo. Nosso equivoco esta em
determinar o grau e a importancia do defeito
(Paulo Ricardo Ro0ss).

3.3.1 AsPCDseo Trabalho

Para falar sobre a insercdo das PCDs no mercado de trabalho é importante trazer o
tema trabalho a discussdo. De acordo com Noronha e Barbosa (2016, p. 42) “o trabalho € o
elemento central da vida humana”. Sendo assim, entende-se a importancia que o trabalho tem
na vida do ser humano.

De acordo com Ross (1998, p. 103) o animal irracional produz a si mesmo, ja o
homem “produz e reproduz toda a sociedade historicamente, isto ¢, absorve usufrui e
aproveita os produtos do trabalho”, com isso, 0 trabalhador estende a toda sociedade as
conquistas da sua producao.

Os gregos denominavam o trabalho ora como érgon, ora como ponos, na Grécia
Antiga, que significa, respectivamente, trabalho ou criacdo e fadiga ou vivéncia de martirio
(ANTUNES, 2011). E interessante pensar essa dualidade, numa mesma sociedade e numa
mesma epoca, dois sentidos tdo diferentes para um mesmo termo. 1sso ocorria, pois a elite
pensadora executava o trabalho criativo, érgon. Deixando para os escravos o trabalho duro,
pesado, denominado ponos.

De acordo com Antunes (2011) no decorrer da historia humana o termo trabalho foi
associado também ao significado de tripaliare, palavra derivada do termo tripalium que é o
nome dado a um instrumento usado para punir, torturar. Ainda de acordo com este autor o
trabalho pode ser definido como “o exercicio de uma atividade vital, capaz de plasmar a
propria producdo e a reprodugdo da humanidade” (ANTUNES, 2011, p. 432), isso porque,
entende-se que o trabalho é o responsavel pela criacdo dos bens materiais e simbolicos que,
segundo o autor, sdo socialmente necessarios para a sobrevivéncia da sociedade.

No sistema feudal o trabalhador era vinculado inexoravelmente a um senhor, o senhor
feudal, e a seu territério. Com o fim desse sistema surge um trabalhador livre, ndo mais
obrigado a se submeter a essa forma de vida e trabalho (GALEAZZI E HOLZMANN, 2011).
Nesse periodo emerge um novo sistema, o sistema capitalista, no qual o trabalhador passa a
vender sua forca de trabalho em troca de um saléario.

No inicio, esse sistema ndo garantia nenhum direito ao trabalhador. Sem regras os
empregadores detinham total poder para decidir sobre o uso da forca de trabalho, aléem de
definir também o valor a ser pago por esta mao de obra (GALEAZZI E HOLZMANN, 2011).
Com isso, as condicBes de vida e de trabalho fabril eram muito precérias. Porém, a unido dos
trabalhadores e a ajuda dos filantropos ajudaram a consolidar uma legislacdo para regular as
relagbes entre capital e trabalho. Assim, alguns direitos passaram a fazer parte da vida laboral
dos trabalhadores formais, tais como: férias, previdéncia social, aposentadoria entre outros
beneficios (GALEAZZI E HOLZMANN, 2011). Entende-se como trabalhador formal, os
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trabalhadores com vinculo empregaticio, vinculo este caracterizado por um contrato formal de
trabalho por tempo indeterminado.

Antunes (2011) explica que sem o trabalho a vida cotidiana ndo poderia ser
reproduzida e, ainda, o trabalho é uma invencdo exclusivamente humana. Noronha e Barbosa
(2016, p. 42) afirmam que o trabalho possibilita a “constru¢do de um sujeito autdbnomo, que
separa sua vida pessoal do trabalho™.

Segundo Ross (1998, p. 66) as necessidades e capacidades do homem s&o produzidas
por intermédio do trabalho, o que faz com que o sujeito se hominize, “superando as forgas
iniciais de seu equipamento biologico”. De acordo com Cardozo (2017) no caso das pessoas
com sindrome de Down o trabalho tem o papel de concretizar a participacdo dessas pessoas na
vida adulta e na sociedade.

O trabalho, mesmo com o passar do tempo, continua sendo para Noronha e Barbosa
(2016, p.52) o elemento central e transformador da vida de todos os sujeitos. O trabalho
permite, hoje, que os trabalhadores, supram ndo somente as suas necessidades basicas, mas
outras necessidades também, como o lazer, por exemplo, que antes era possivel apenas para
uma pequena parcela da populacéo.

Porém muitas sdo as pessoas ainda hoje que estdo inseridas em trabalhos precarios e
formas humilhantes de vida. E o caso de algumas PCDs, que pela dificuldade de aceitagdo no
mercado de trabalho acabam se submetendo a trabalhos informais e precarios (GARCIA,
2010; LINO E CUNHA 2008).

O trabalho precario emerge da precarizacdo do trabalho. De acordo com Galeazzi e
Holzmann (2011) a precarizacdo nada mais é do que o processo de supressao de direitos
laborais, que tem ocorrido nas diversas formas de insercdo no mercado de trabalho,
substituindo o trabalho assalariado e suas protecdes, a outras formas de trabalho, o que
ocasiona o trabalho precério.

Ainda de acordo com Galeazzi e Holzmann (2011) o trabalho precério pode ser
entendido em duas vertentes: a primeira fala sobre a supressdo, auséncia ou reducdo dos
direitos conquistados pelos trabalhadores, ou, ainda, pela flexibilizacdo de tais direitos; a
segunda fala sobre a qualidade no exercicio da atividade de trabalho, como, locais insalubres,
apertados, mal iluminados, entre outros aspectos.

A partir dos anos 1970 as economias internacionais enfrentaram uma baixa taxa de
crescimento, elevacgdo das taxas de inflacdo e de desemprego. Assim, as empresas passaram a
ser ainda mais competitivas objetivando reduzir os custos, calcadas em inovacéo tecnoldgica e
ou na flexibilizacdo dos direitos trabalhistas e sociais (GALEAZZI E HOLZMANN, 2011).
No Brasil, como em outras economias de desenvolvimento tardio, somente na crise de 1990
gue esse sistema de inovacao tecnoldgica e flexibilizacdo dos direitos trabalhistas chegaram
ao pais. Porém, com a flexibilizacdo cresceu a quantidade de trabalhadores contratados sob
outros modelos contratuais, perdendo alguns de seus direitos trabalhistas conquistados a duras
penas.

Estes modelos sdo chamados de contratos por tempo determinado, assim como
contratos temporarios, trabalhadores em tempo parcial e ainda os trabalhadores autbnomos
(HOLZMANN E PICCININI, 2011). Neste novo modelo a forca de trabalho contratada deve:
ser flexivel, estar apta a desempenhar multiplas fun¢bes na producédo, se submeter a variacoes
em sua jornada de trabalho, aceitar programas como banco de horas ou trabalho em turno,
entre outras exigéncias (HOLZMANN E PICCININI, 2011).

No Brasil, existem vérias formas de inser¢do no mercado de trabalho, a mais comum é
a contratacdo formal, aquela feita por intermédio de um contrato de trabalho por tempo
indeterminado imbuida de garantias legais como ja mencionado. Porém existem outras formas
de insercdo no mercado de trabalho, como o trabalho informal, sem a carteira assinada, por
exemplo. O trabalhador informal é comumente, assalariado, porém sem vinculo formal de
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trabalho ou qualquer outra forma de contrato. Neste tipo de trabalho sdo sonegados os direitos
trabalhistas e previdenciarios, assim como os beneficios trabalhistas que todos os brasileiros
tém direito (GALEAZZI E HOLZMANN, 2011).

Outra forma de trabalho, comum, é o trabalho por conta propria que também pode ser
denominado como trabalho autdnomo. Esse tipo de trabalho era visto por alguns paises, até
recentemente, como esclarece Galeazzi e Holzmann (2011), como uma modalidade marginal
em relacdo a insercdo no mercado de trabalho. No Brasil, esta categoria totaliza um percentual
de 20% da populacdo ocupada e tem um importante papel no processo de formacgdo da
sociedade urbana e industrial (GALEAZZI E HOLZMANN, 2011).

O autbnomo é o sujeito que é dono ou trabalhador de negdcio familiar, ou de
microunidade econdmica (GALEAZZI E HOLZMANN, 2011). Porém, este trabalhador ndo
tem assegurado direitos ou beneficios que somente os trabalhadores formais possuem, como
ja foi citado. Para adquirir qualquer um dos beneficios assegurados ao trabalhador formal, o
trabalhador autbnomo precisa arcar com todos os custos (GALEAZZI E HOLZMANN,
2011).

Outra forma de inser¢do no mercado de trabalho é o trabalho em forma de estéagio. Os
estagiarios sdo pessoas predominantemente jovens, sem experiéncia, que sdo recrutados como
aprendizes para realizarem nas empresas atividades que complementem sua formacéo escolar
(GALEAZZI E HOLZMANN, 2011). Porém, em alguns casos esses estagiarios substituem os
trabalhadores adultos desenvolvendo tarefas iguais, vendendo sua forga de trabalho por um
valor inferior ao que recebe os demais trabalhadores por ser um estagiario.

As transformacdes nas formas de trabalho trouxeram beneficios como férias,
aposentadoria e outros, em uma fase na qual o trabalhador ndo tinha direito nenhum. As crises
internacionais e nacionais transformaram o mercado de trabalho de homogéneo e estavel, em
algumas partes do mundo, para heterogéneo e multifacetado. Hoje se vive formas de trabalho
precario nas duas vertentes explicadas, com grande flexibilizacdo dos direitos trabalhistas.
Existe grande predominancia de contratacdo informal e ainda, maior é o contingente de
trabalhadores autbnomos que para terem seus direitos assegurados devem arcar com todos os
gastos para obter esse asseguramento.

E neste cenario que vigora a obrigatoriedade de contratacdo das PCDs. Pessoas essas
vitimas de preconceito e estigmas, que deverdo lutar por uma vaga neste mercado desleal e
excessivamente competitivo, que visa o lucro em beneficio dos empregadores. Esta secdo
objetivou percorrer as diferentes formas de trabalho, além de trazer uma breve nocdo do
cendrio que se encontra 0 mercado de trabalho. Na proxima secédo se discutira a insercdo das
PCDs neste mercado.

3.3.2 Ainsercdo de PCDs no mercado de trabalho

De acordo com Garcia (2014, 182) “o direito de ser diferente” esta relacionado com a
“ideia de wvalorizacdo da diversidade e negacdo de modelos, padrdes e estereotipos
preconcebidos”. As PCDs se confrontam diariamente com o estigma da inferioridade ou da
invalidez, por isso, se reconhecer capaz e produtivo € um passo fundamental na caminhada
das PCDs rumo a insercdo no mercado de trabalho (GARCIA, 2014; VIOLANTE E LEITE,
2011).

Sendo assim, é necessario entender (sociedade, empregadores, familiares) que as
PCDs nédo sao diferentes das demais pessoas que compdem uma sociedade, enquanto cidadao.
As PCDs possuem seus “momentos de alegrias e momentos de tristezas, suas derrotas e suas
conquistas, isto €, bons e maus momentos” (GIMENES E BENVENHO, 2011, p. 1).
Entretanto, mesmo com tantas semelhangas as PCDs se diferenciam das demais pessoas, em
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dois aspectos: “sdo constantes vitimas de muitos preconceitos e discriminagdes”. (GIMENES
E BENVENHO, 2011, p. 1).

Violante e Leite (2011) explicam que ndo se pode negar que os dispositivos legais sao
muito Uteis para a inser¢do das PCDs no mercado de trabalho. A lei que obriga as empresas a
contratar PCDs proporciona a essas pessoas “novos horizontes de vida” (VIOLANTE E
LEITE, 2011, p. 89), pois possibilita o acesso ao trabalho.

Porém, muitas empresas ndo cumprem a Lei de Cotas estabelecida pela legislacdo
brasileira, muito menos, na maioria dos casos, proporcionam aos empregados com deficiéncia
ja contratados ascensdo profissional, portanto o presente cenario de insercdo das PCDs esta
longe de ser o ideal (LINO E CUNHA, 2008; RIBEIRO E CARNEIRO, 2009; GARCIA,
2010).

Entretanto, tendo em vista o fato de que ha vinte e cinco anos a inser¢do das PCDs
nem era ponto de discusséo, pois ndo fazia parte da realidade do Brasil, entende-se que muito
se tem avangado nessa area. Porém, ndo se pode deixar de ressaltar o importante papel da
sociedade para a mudanca desse cenario, a deficiéncia precisa ser vista como um problema
social. A sociedade deve romper com suas barreiras culturais. De acordo com Sassaki (2010,

. 45):
P ) a sociedade deve eliminar todas as barreiras arquitetbnicas, programaticas,
metodologicas, instrumentais, comunicacionais e atitudinais para que as pessoas

com deficiéncia possam ter acesso aos servicos, lugares, informacgdes e bens
necessarios ao seu desenvolvimento pessoal, social, educacional e profissional.

O ambiente social deveria ndo ser mais hostil as diferencas, para que se alcancasse a
mudanca desse cenario de segregacdo no qual as PCDs séo cativas. Por isso, antes mesmo de
conhecer o potencial das PCDs, de acordo com Gimenes e Benvenho (2011), os empregadores
ja as rejeitam. Sassaki (2010, p. 62) descreve que “o mercado de trabalho e boa parte das
pessoas com defici€éncia continuam em lados opostos de um campo de batalha”.

De acordo com Gimenes e Benvenho (2011), em sua pesquisa, foi constatado sem
generalizacdo, que muitas empresas ndo contratam PCDs por desconhecer suas capacidades.
Neste contexto, falta as empresas, assim como a sociedade, conhecimento sobre as PCDs, pois
a visdo de incapaz atribuida as PCDs ainda impera no meio empresarial (GIMENES e
BENVENHO, 2011; GARCIA, 2010), o que mostra que 0 preconceito estd presente e a
consequente segregacao também.

Ribeiro e Carneiro (2009) relatam que em sua pesquisa, das 30 (trinta) empresas
pesquisadas, apenas 6 (seis) passaram a cumprir a lei de cotas de forma plena. As empresas
que ndo cumprem a Lei de Cotas justificam esse descumprimento de varias formas. Algumas
empresas tém o discurso de que suas atividades estdo classificadas em um alto grau de risco e
periculosidade, o que torna a contratacdo de PCDs ndo recomendavel (RIBEIRO E
CARNEIRO, 2011).

Por outro lado, algumas empresas, de acordo com Lino e Cunha (2008, p. 68), estéo se
ressignificando e surgindo com uma nova postura, voltada para a visdo social que a insercao
das PCDs também pode representar. Como explicam Lino e Cunha (2008, p. 68) “com o
intuito de assumir uma postura politicamente correta”, a inser¢do das PCDs no mercado de
trabalho tem despertado grande interesse por parte do setor empresarial, entretanto algumas
empresas estdo assumindo essa postura apenas como forma de marketing (IRIGARAY e
VERGARA, 2011), o que na verdade ndo promove a inclusdo das PCDs, mas sim status para
a organizacao.

De acordo com Melissa Bahia (2006) as empresas inclusivas, sdo aquelas que sua
motivacao para a contratacdo de PCDs néo se restringe a Lei de Cotas. Sdo organizag6es que
valorizam o ser humano, este ser possuindo ou ndo uma deficiéncia, sdo as organizacdes que
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acessibilizam todos os setores e ndo apenas um andar, entre outros aspectos. (BAHIA, 2006).
Porém, existem também, as empresas que camufladas nessa postura social contratam e
expdem as PCDs como pura forma de marketing para se promover, sem de fato estarem
preocupadas com as PCDs contratadas, como relatam Irigaray e Vergara (2011) em sua
pesquisa.

Gimenes e Benvenho (2011) concluiram que, a maioria das empresas, mesmo
possuindo o discurso de ser uma empresa inclusiva, inicialmente contratam PCDs com o
Unico objetivo de cumprir a Lei de Cotas. Contudo, os autores relatam que ap0s a insercao
dessas pessoas na empresa, 0os empregadores puderam avaliar suas habilidades e desempenho.

Entretanto, algumas empresas, de acordo com Ribeiro e Carneiro (2009), estdo
reduzindo o seu quadro de funcionarios para menos de 100 contratados, com a intencdo de
completar o quadro com funcionarios terceirizados e assim conseguem ‘“burlar” a Lei de
Cotas.

Além disso, ainda de acordo com Ribeiro e Carneiro (2009), como ja mencionado
anteriormente, na maioria das vezes que as empresas sdo autuadas pelos MPT muito
raramente essas empresas se empenham para cumprir os acordos firmados. E ainda, acabam
por procurar PCDs com as chamadas deficiéncias leves, e com essas contratagbes essas
empresas ndo precisam modificar sua estrutura arquitetonica (RIBEIRO E CARNEIRO, 2009;
VIOLANTE E LEITE, 2011, SCWARZ, 2009).

Contudo, pode ser verificado, por intermédio da pesquisa de Gimenes e Benvenho
(2011, p. 12) que a contratacdo das PCDs trouxe beneficios para a empresa. Isso ocorreu,
pois, os funcionarios com deficiéncia:

Valorizam muito 0 emprego e sdo altamente profissionais nos cargos que ocupam,
pois demonstram responsabilidade e interesse no trabalho, ja que o emprego, para
ele, é uma conquista dificil de ser alcangada, mas mesmo assim existe a oferta da
procura por deficiente e isto também faz com que os que sdo menos preocupados
com a valorizagdo de sua profissdo fiqguem passando de empresa para empresa.
(GIMENES E BENVENHO, 2011, p. 12).

Gimenes e Benvenho (2011, p. 12) ressaltam que o desempenho das PCDs, de acordo
com os profissionais entrevistados ¢ “considerado bom e as vezes chega a ser superior ao de
outro trabalhador, como por exemplo, em funcbes que exigem concentracdo, pois as PCDs
sdo pessoas altamente concentradas™.

Sendo assim, outro aspecto positivo relatado por Gimenes e Benvenho (2011, p. 12)
ocorre com a convivéncia das PCDs e os demais funcionarios, pois essa convivéncia “é¢ uma
fonte de valoriza¢do da diferenga”. Com isso, dar oportunidade para uma PCD produzir faz
com que ela se sinta incluida na sociedade, e assim, “quebra o gelo” da diferenca.

Em relacdo a aceitacdo dos demais funcionarios, Gimenes e Benvenho (2011, p. 12)
concluiram, com base nas entrevistas que fizeram, que de inicio houve resisténcia dos
funcionarios sem deficiéncia, os autores explicam que essa resisténcia ndo ocorreu apenas por
preconceito, ocorreu também pela falta de conhecimento da deficiéncia, e por ndo acreditarem
no potencial das PCDs. Porém, como enfatizam os autores, em pouco tempo as pessoas
aprenderam a conviver com a diferenca e mudaram o conceito sobre a capacidade que as
PCDs possuem.

Entretanto, os estudos mostram que o nimero de PCDs inseridos no mercado de
trabalho ainda é bastante incipiente (TANAKA e MANZINI, 2005; VIOLANTE e LEITE,
2011). De acordo com Violante e Leite (2011, p. 75) a desconstrugao da imagem das PCDs de
um ser “incapaz, improdutivo, lento, desprovido de qualidades e oneroso, e criar o conceito de
um individuo capaz, produtivo, dotado de qualificacdo profissional é um trabalho &rduo e
lento, que deve ser compreendido como um compromisso social de diversas areas”.
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Outra justificativa apresentada pelas empresas ndo contratantes de PCDs esta
relacionada ao baixo grau de instrugdo desse grupo. O que se observa na literatura sobre o
assunto (TANAKA e MANZINI, 2005; GARCIA, 2014; LINO e CUNHA, 2008;
VIOLANTE e LEITE, 2011) é que, além de fatores individuais, econdmicos e sociais, a
ineficiéncia no processo de formacéo e qualificacdo profissional é outro aspecto que dificulta
a inserc¢do das PCDs no mercado de trabalho.

Cattani (2011, p. 203) ressalta que a formagdo profissional possibilita que o sujeito
“adquira e desenvolva conhecimentos tedricos e operacionais relacionados a producao de bens
e Servicos, quer esses processos sejam desenvolvidos nas escolas, quer nas empresas € nos
variados ambientes de trabalho”. A formagdo profissional, ainda de acordo com este autor,
tem como fator condicionante as rela¢fes sociais, 0s conflitos entre capital e trabalho no
ambito da producdo e ainda as relagdes de poder e visdo de mundo dos agentes envolvidos no
processo.

De acordo com Tanaka e Manzini (2010) falta formag&o profissional e preparo social
para que as PCDs ocupem cargos cujo perfil seja compativel com as suas habilidades, assim
como, também, com as necessidades da empresa. Lino e Cunha (2008, p. 68) explicam que
iSs0 ocorre também pelo:

Pouco investimento em prol da qualificacdo profissional destes individuos e tem
como consequéncia um grande nimero de pessoas com deficiéncia desempregadas
ou, ainda, inseridas em atividades do setor ‘informal’, muitas vezes consideradas
‘ilegais’, tendo em vista a auséncia do asseguramento dos direitos trabalhistas.

Garcia (2014, p. 181) corrobora a ideia apresentada ja que afirma que “parte das
pessoas com deficiéncia ocupadas estd no mercado informal”. As pessoas tanto com
deficiéncia quanto sem deficiéncia tem direitos assegurados e trabalhar em carater informal
alija os direitos de seguridade trabalhista, portanto a Lei de Cotas se faz necessaria para
inserir essas pessoas em trabalhos formais nos quais seus direitos serdo assegurados ou ao
menos deveriam ser.

De acordo com Garcia, (2014, p. 181) a Lei de Cotas, é vista como ferramenta
necessaria, porém ela ndo é suficiente, ja que a insercao profissional envolve outros aspectos,
“como um ambiente de trabalho acessivel ¢ a auséncia de comportamentos e condutas
discriminatorias”. Entretanto, como relata Tanaka e Manzini (2010, p. 292) a Lei de Cotas, foi
a principal responsavel pela concessdo de vagas as PCDs nas empresas pesquisadas pelos
autores.

Outro fator levantado foi a falta de informacdo sobre as deficiéncias que acaba por
restringir “a oportunidade de ocupagdo de fungdes que fossem efetivamente adequadas as suas
reais dificuldades e possibilidades” (TANAKA E MANZINI, 2010, p. 292).

Pastore (2000) explica que a capacidade de andar, pensar, apreender, ver e falar das
PCDs depende, na maioria das vezes, das barreiras que essas pessoas encontram. Em alguns
casos, a deficiéncia pode praticamente desaparecer, com a eliminacdo dos obstaculos /
barreiras. Este autor usa o exemplo de um cadeirante, segundo ele, se essa pessoa dispuser de
transporte adequado e arquitetura condizente, como boas rampas de acesso, essa pessoa tera
suas limitacdes reduzidas consideravelmente, fazendo com que a sua deficiéncia praticamente
desapareca.

Corroborando com o que foi citado no paragrafo anterior, Ross (1998, p.78) ressalta
que a deficiéncia de um sujeito que vive em uma sociedade desenvolvida é reduzida
consideravelmente, quando esta sociedade estd envolvida socialmente com esses sujeitos
disponibilizando “seus instrumentos, técnicas, linguagens, saberes e fungdes intelectuais e
praticas a servigo desse homem”. Com isso, entende-se que é necessario romper com essa
visdo individual da deficiéncia, a deficiéncia precisa ser vista como um problema social.
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As PCDs ja inseridas no mercado de trabalho ndo se sentem incluidas e absorvidas
pelas empresas e nem pela sociedade. Como esclarecem Vergara e Irigaray (2007, p. 7), essas
pessoas, de certa forma “internalizam a discriminagdo que persiste como forma de trade-off*®
para inser¢do no ambiente de trabalho”. Com base nestes autores, entende-se que as PCDs
empregadas, acabam néo reivindicando seus direitos, guardando para si essa discriminagao,
para ndo obter conflitos no ambiente de trabalho, ou, na pior hip6tese, incorrerem na perda do
trabalho.

O que parece, como relatado por Vergara e Irigaray (2007, p.7), é que estas pessoas
abrem mao de questionar seus direitos de igualdade como seres humanos, “eles acabam se
submetendo a estes tratamentos por privilegiarem o fato de estarem empregados”. Irigaray e
Vergara (2011) percebem em sua pesquisa que na empresa AeroBrasil** a contratagdo das
PCDs é feita apenas em resposta a pressdes institucionais.

Em relacdo a promocdes das PCDs Irigaray e Vergara (2011 p. 7), com base nas
entrevistas feitas, afirmam que as PCDs contratadas e entrevistadas questionaram o fato de
ndo terem sido promovidas quando outros colegas sem deficiéncia que entraram depois delas
ja foram. Promocdo ndo se trata de cotas e sim de perspectiva de carreira, essa perspectiva
esta inteiramente ligada ao sucesso (IRIGARAY E VERGARA, 2011) e todas as pessoas tém
direito de ascender profissionalmente.

A contratacdao e o “estacionamento” dessas pessoas, em um unico cargo caracteriza o
chamado “teto de vidro™® vivido por outras minorias, que faz com que as PCDs vivam em
um vacuo social, sem perspectivas de crescimento (IRIGARAY E VERGARA, 2011).

De acordo com Ross (1998) é muito importante que as PCDs se conscientizem de que
elas compdem um segmento social especifico na luta pelo direito a educacéo e a insergéo no
mercado de trabalho. Mesmo compartilnando da bandeira de luta e de resisténcia dos demais
integrantes da sociedade pelos mesmos direitos, educacdo e trabalho, de acordo com este
autor “o avanco dessas pessoas esta intimamente ligado a essa conscientizagao” (ROSS, 1998,
p. 67).

Ainda de acordo com Ross (1998) existe desigualdade entre as PCDs e as demais

pessoas da sociedade até mesmo na forma de serem vistas quando lutam por algum direito,
por isso a necessidade de conscientizagdo mencionada no paragrafo anterior. Segundo o autor
quando uma pessoa sem deficiéncia reivindica seus interesses, a reivindicacdo € vista como
um exercicio de cidadania, porém quando uma PCD faz o mesmo, o autor afirma que o
mesmo ato passa a ser visto como uma atitude proveniente de uma frustracdo ou até relata
como sendo este um ato impulsionado por uma revolta por sua condicdo de deficiente.
Enfim, a insercdo das PCDs no mercado de trabalho ndo trata apenas de cumprir uma lei, essa
insercdo propde algumas mudancas, pode-se mencionar: mudancas de atitude dos
empregadores; assim como dos colegas de trabalho; mudanca na forma com a qual a
sociedade Vé e trata as PCDs; e ainda, mudanca na forma como a propria PCD se vé. No
proximo capitulo sera apresentado o que este trabalho entende por sentidos e qual a
concepcao de sujeito que este trabalho se apoia.

% Termo comumente usado para designar uma situacdo em que haja conflito de escolha na administracao.

* Nome ficticio, inventado pelo autor.

% Ler Lima (2013). O teto de vidro em sintese, seria o fato de alguns funcionérios ndo serem promovidos em
algumas organizagdes, sendo que a ndo ascensao destes funcionarios ndo esta ligada a falta de qualificacdo, mas
sim, aos estigmas que algumas minorias carregam, como as PCDs, mulheres, negros, entre outras.
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3.4 A &rea de Recursos Humanos e a Producédo de Sentidos.

O sujeito constréi-se nas relacBes sociais e de
producdo mais ampla e ndo a margem dela.
(Maria Elizabeth A. Tomasini).

Por muitos anos a administragdo manteve uma postura instrumental e objetiva, 0 que
hoje ainda ndo é muito diferente, porém, ja se tem algumas poucas mudangas na area
(Silveira, 2017). Neste trabalho a proposta foi articular areas distintas, por se averiguar a
necessidade de romper a barreira da administracdo estritamente objetiva. E necessério pensar
0 homem, o sujeito, além da organizacéo.

Pretende-se trazer neste trabalho a reflexdo sobre a subjetividade do sujeito, sobre o
sujeito formado e formador do meio em que vive e/ou labora (VIGOTSKI, 1991). Se intenta
que esta discussdo abra precedentes para novas pesquisas na area da administracdo com foco
nas particularidades dos sujeitos, entretanto ndo deixando de lado as caracteristicas da area de
administracao.

A partir dos anos 2000 a objetividade comegou a entrar em discussdo, e a
subjetividade comecou a ganhar espaco na administracdo e em suas subareas, principalmente
no campo dos Estudos Organizacionais (EO) e Recursos Humanos (RH) ou Gestdo de
Pessoas (GP), de forma timida ja que a objetividade ainda é latente (SILVEIRA, 2017). Esta
discussdo € muito complexa e neste trabalho sera apresentada de forma breve. Entende-se
hoje a necessidade de indagar o sujeito, como ressalta Silveira (2017), romper a barreira da
objetividade e alcancar a subjetividade do sujeito, compreender os sentidos do exercicio
funcional.

Mas para compreender 0s sentidos € necessario discutir este assunto, como explica
Silveira (2017, p. 14):

E razoavel conceber que o emprego da subjetividade como base tedrico-
metodoldgica em pesquisas pode ser mais bem conduzido por estudiosos da area de
psicologia. Esse emprego torna-se mais dificil num campo dominado pela
perspectiva objetiva, como o da administracéo.

Como ressaltam Caldas e Fachim (2005) devido, em grande parte, a0 mainstream
norte-americano, o funcionalismo continua a expandir sua hegemonia até hoje dentro da
administracdo. Contudo, é necessario expandir os estudos para diferentes concepc¢des. Faz-se
necessario explicar a figura do gestor neste contexto, este que € o objeto de pesquisa deste
trabalho. De acordo com Garay (2011, p. 209) “o termo gestao refere-Se ao processo ativo de
determinacdo e orientacdo do caminho a ser seguido por uma empresa para a realizacdo de
seus objetivos”. Com isso, entende-se que gerir é dirigir, tomar decisdes, coordenar tarefas
executadas por outras pessoas, ndo deixando de lado as demandas do ambiente e 0s recursos
disponiveis (GARAY, 2011).

Davel e Vergara (2001) explicam que “a gestdo que lida com pessoas torna-se
atividade fundamental para a sobrevivéncia e o sucesso das organizagdes”. Nota-se com isso a
importancia da gestdo de RH dentro das organizac@es, pois de acordo com 0s autores esta
gestdo é fundamental para o bom andamento da organizacdo. Entretanto, a gestdo de RH,
ainda tem suas bases fincadas em técnicas, modelos e instrumentos racionais e objetivos o que
implica na visao da pessoa como estavel, fixa e unificada (DAVEL e VERGARA, 2001, p.
50).

Contudo, pessoas ndo fazem parte apenas da vida produtiva organizacional, elas
atribuem vitalidade as atividades e processos, pessoas inovam, criam e recriam situacdes que
colocam as organizagdes em vantagem competitiva, isso ocorre por sua “capacidade original
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de combinarem emog¢do com razdo, subjetividade com objetividade” (DAVEL e VERGARA,
2001, p. 31).

O gestor é a pessoa responsavel por planejar e dirigir o trabalho de um grupo de
pessoas, coordenando as tarefas e delegando atividades. Porém, este ndo pode desconsiderar a
subjetividade dos sujeitos e menos ainda a sua. Nos Ultimos anos a gestdo de recursos
humanos tem passado por grandes transformagdes. 1sso ocorreu devido a necessidade das
organizacOes de se tornarem competitivas no mercado, principalmente apds a globalizacéo
(LACOMBE e TONELLLI, 2001). Com isso, na visdo dos autores, 0 RH passou de um simples
departamento de pessoal (DP), para se tornar um setor estratégico dentro das organizacées. O
trabalho executado no DP, desempenhado de forma estritamente operacional, se tornou
ultrapassado e vem perdendo espaco no ambiente corporativo, entretanto algumas
organizacdes ainda adotam esse modelo. J4 o RH estratégico surgiu para sintonizar as novas
exigéncias do mercado com as tendéncias tecnoldgicas e comportamentais contemporaneas.
Sendo assim, o conceito de administracdo estratégica de RH iniciou no Brasil no fim da
década de 1980, seguindo uma iniciativa dos EUA (LACOMBE e TONELLI, 2001).

De acordo com Silveira (2017) a partir de estudos em outros campos das ciéncias
sociais, como da psicologia, por exemplo, pesquisadores da area de administragdo tém
explorado a subjetividade, assim como, a concepcdo de sujeito. Esta linha de pensamento é a
que se deseja seguir neste trabalho, explorar outras areas das ciéncias sociais, neste caso a
psicologia socio-histdrica para assim, conseguir espaco para discutir a subjetividade do sujeito
dentro da area da administracéo.

Neste trabalho serd explorada a concepcdo de sujeito com base na abordagem socio-
historica. A abordagem socio-histérica, segundo Molon (2008), é uma abordagem bastante
proficua em relacdo as rupturas, as mudancas e a consolidacéo de referenciais teoricos, assim
como em relacdo aos referenciais metodoldgicos, entre outros aspectos que possam
contemplar as superacdes do ser humano e da sociedade. Entende-se que “na abordagem
socio-histdrica tem-se por pressuposto a origem ¢ a natureza social e historica do sujeito”
(MOLON, 2011, p. 615).

De acordo com Mascaro (2012) na visdo socio-histérica 0 meio ao qual o sujeito esta
inserido contribuird (ou ndo) para o desenvolvimento desse sujeito. Esta abordagem tem como
um de seus principais fundadores o autor Vigotski.

Vigotski tinha como foco em suas pesquisas, 0 desenvolvimento do sujeito, assim
como, 0 da espécie e também dos grupos culturais. De acordo com Vigotski (1991) a
capacidade adaptativa dos homens realiza-se nas dimensdes historicamente criadas e
culturalmente elaboradas, o que ndo ocorre na organizacdo dos animais irracionais. Assim, o
homem ao longo de seu desenvolvimento tem “a capacidade de expressar e compartilhar com
0s outros membros do seu grupo social o entendimento que ele tem da experiéncia comum ao
grupo” (VIGOTSKI, 1991, p. 87).

E no dia-a-dia que o sujeito se constitui como unidade, como individuo reprodutor
particular das caracteristicas basicas sociais. Por conseguinte, a sobrevivéncia do sujeito neste
mundo depende da limitacdo de sua existéncia social, pois é no dia-a-dia que se desenvolvem
as capacidades humanas, tais como: manipulacdo de objetos, comunicacdo, tomada de
decisdes praticas e o discernimento entre 0 bom e o ruim (ROSS, 1998). Destarte, 0 modo
como o sujeito produz a sua existéncia leva a sua prépria humanizacao ou desumanizacao.

Percebe-se que 0 sujeito € um ser multiplo “que se realiza na relagdo Eu-outro; ou
seja, é na relacdo com os outros e por ela, é na linguagem e por ela que alguém se constitui
sujeito e ¢ constituinte de outros sujeitos”. (MOLON, 2011, p.617). Isso demonstra o quanto a
interacdo para a constituicdo do sujeito é importante, j& que 0 homem se constitui sujeito por
meio das relagoes.
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Sendo assim, compreende-se que “o individuo ¢ determinado nas interagdes sociais”
(LUCCI, 2006, p. 5), o que significa dizer que o relacionamento com o outro determina o
sujeito, assim como, a linguagem e, por ela, o individuo é formado e é formador de outros
individuos no meio social vivente. Com isso, Vigotski estava criando uma nova concepcao de
desenvolvimento cultural do ser humano, nesta nova concep¢do o homem desenvolve a sua
cultura por meio de instrumentos e o principal deles ¢ a linguagem, “tida como instrumento
do pensamento” (LUCCI, 2006, p. 4). De acordo com Davel e Vergara (2001) a linguagem é
o veiculo que privilegia a subjetividade, isto é “a linguagem controla e estrutura as
possibilidades de acdo das pessoas”.

Aguiar e Ozella (2006) entendem que o sujeito constrdi o social, sendo ele um
deficiente ou ndo, assim como também o transforma em psicolégico e, ainda, gera a
possibilidade do novo. Neste caso, entende-se que 0s gestores podem romper com 0s estigmas
e preconceitos que culturalmente sdo atribuidos as PCDs e, assim, gerar a possibilidade do
novo. Conforme estes autores pode-se afirmar que a “linguagem seria o instrumento
fundamental nesse processo de constituigdo do homem” (AGUIAR e OZELLA, 2006, p. 225).

Neste contexto, Lucci (2006, p. 8) relata que a linguagem, sinteticamente, “constitui o
sistema de mediagdo simbdlica que funciona como instrumento de comunicacdo,
planejamento e auto-regulagdo.” Assim, pode-se dizer que é através da funcdo comunicativa
que o sujeito se apropria do mundo externo, pois a partir da comunicagdo ocorrem as
negociacdes, as diversas interpretacdes e reinterpretacdes das informacdes, assim como dos
conceitos e também dos significados.

Algumas deficiéncias, como a auditiva e a visual, por exemplo, dificultam o processo
de comunicacdo das pessoas que a possui. As limitacGes das pessoas que possuem esses tipos
de deficiéncia, de acordo com Ross (1998), ndo sdo decorrentes de uma incapacidade inata, e
sim de uma potencialidade ndo desenvolvida. Essa potencialidade ndo desenvolvida é
causada, em alguns casos, por falta de recursos educativos e, em outros casos, por caréncia de
outras mediac@es histdrico-sociais, assim como acontece com as demais pessoas.

E importante esclarecer que nenhuma pessoa com deficiéncia visual nasce com
habilidades naturais para a leitura tatil, assim como a pessoa com deficiéncia auditiva também
ndo nasce com habilidades naturais para a comunicacao por meio de sinais. Essas capacidades
e habilidades sdo desenvolvidas social e historicamente. Entendendo que as potencialidades
nao nascem prontas, a sociedade tem um importante papel no “desenvolvimento e
aprimoramento intelectual de seus cidaddos” (ROSS, 1998, p.83).

Com isso, pode-se dizer que a potencialidade de um sujeito é fruto da experiéncia
acumulada no dia-a-dia, experiéncias essas acumuladas no decorrer dos anos e obtidas tanto
na educacao formal “quanto na esfera da pratica social mais ampla” (ROSS, 1998, p. 79).
Sendo assim, a falta em alguns casos de recursos educativos, profissionais especializados e
outros, impedem que as pessoas, num ambito geral, tenham funcGes em processo de
maturacdo amadurecidas. Todavia, algumas potencialidades ndo sdo exploradas e nem
desenvolvidas.

Ross (1998) explica que quando a crianca nasce ela tem seu desenvolvimento baseado
nas suas necessidades bioldgicas instintivas. Esse desenvolvimento, com o passar do tempo e
com o contato ativo no meio social vivente, vai sendo revestido de signos e significado, e por
tanto de representacdes e sentidos.

Signos sdo “mediadores internos, os instrumentos psicologicos que dirigem e
controlam as agdes psicoldgicas do proprio individuo ou de outros individuos” (LUCCI, 2006,
p. 05) De acordo com Aguiar e Ozella (2006) os significados sdo produgdes historicas e
sociais. Para estes autores os significados permitem a comunicagdo, a socializacdo das
experiéncias dos sujeitos.
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J& os sentidos, dizem respeito as necessidades que, em algumas situagdes, ainda nao se
realizaram, mas motivam o sujeito, assim como, constituem o seu ser, e ainda, geram formas
de coloca-lo na atividade. Sendo assim, entende-se que o sentido € um ato do homem mediado
socialmente.

Coutinho (2009, p. 193) relata que tendo em vista a relacdo dialética entre sentidos e
significados, “a analise dos sentidos produzidos pelos sujeitos deve sempre considerar suas
relagbes com os significados produzidos coletivamente e vice-versa”. Apesar de alguns
autores mencionarem sentidos como sindnimo de significado o presente estudo considera
esses termos como complementares e ndo sindbnimos, assim como Coutinho (2009).

Sendo assim, Aguiar e Ozella (2006 p. 226) destacam que as categorias sentidos e
significados, “apesar de serem diferentes, de ndo perderem sua singularidade [...], ndo podem
ser compreendidas descoladas uma da outra, pois uma ndo existe sem a outra”. Portanto,
apesar de sentido e significado ndo serem sinbnimos seus conceitos estao interligados.

Gonzalez Rey (2013, p. 30), afirma que ao definir sentido como o conjunto de todos 0s
fatores psicologicos que surgem em nossa consciéncia como resultado de uma palavra,
Vigotski estava definindo um novo tipo de “unidade psiquica suscetivel a linguagem e,
portanto, a cultura, aparecendo o sentido como uma unidade psiquica organizada pelo
presente relacionamento da pessoa>®”.

Segundo Gonzalez Rey (2013) pela primeira vez foi apresentado um conceito com
capacidade de articular o aparecimento de elementos psiquicos diferentes na consciéncia
diante ao surgimento da palavra. Junto a esse fato, Gonzalez Rey (2013) relata que Vigotski
explica a diferenca entre sentido e significado: O sentido € uma formacdo dinamica e
complexa, possuidora de diversas zonas que variam em sua estabilidade, ja o significado é
apenas uma dessas zonas do sentido adquirido pela palavra no contexto da fala.

Portanto, o sentido ¢ muito mais amplo que o significado, o sentido “constitui a
articulacdo dos eventos psicologicos que o sujeito produz frente a uma realidade” (AGUIAR
E OZELLA, 2006, p. 227). Os significados, para Aguiar e Ozella (2006, p. 226), tratam-se
dos contetdos instituidos como também compartilhados que sdo moldados pelos sujeitos que
se configuram a partir de suas proprias subjetividades. A subjetividade vai se construindo por
meio dos sentidos, dos processos de significacdo.

Com isso, entende-se, considerando o que foi abordado, que subjetividade e a cultura
tém um relacionamento que ndo se pode separar, 0 qual gera novas concepgdes de
pensamento e também novas concepc¢des de mundo social que é produto da acdo do homem e,
que ao mesmo tempo, produzem o homem.

Em suma, neste trabalho o sujeito historico € o sujeito que, assim como, 0 meio, 0
social, o cultural, o0 molda e interfere no seu desenvolvimento, este mesmo sujeito como um
ser histérico, dotado de sentidos e subjetividades, também interfere neste meio social,
cultural. Sendo assim, por meio da linguagem este sujeito pode significar e assim dar sentido
a sua subjetividade. De acordo com Lucci (2006) a linguagem materializa e forma as
significacbes que sdo construidas no processo social e histérico do sujeito. A partir da
interiorizacdo desta linguagem pelos sujeitos, 0S mesmos passam a ter acesso a estas
significacbes e essas significacdes Ihe servirdo de base para que possam significar suas
experiéncias, e sera esse processo de significacdo que mediara suas formas de sentir, pensar e
agir.

% Traducio da autora, original: “unidad psiquica susceptible al lenguaje y, con ello, a la cultura, apareciendo el
sentido como una unidad psiquica organizada en el momento actual de relaciones de la persona” (GONZALEZ
REY, 2013, p. 20).
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4. METODO

Entende-se que o método faz a articulagdo entre o objeto, o problema, o referencial
tedrico e os procedimentos metodoldgicos (MOLON, 2008). Ainda de acordo com Molon
(2008) o método também é o responsdvel por fazer a articulacdo entre pesquisador e
realidade, por conseguinte a relagdo entre pesquisador e pesquisado, e assim, o método
possibilita a analise e consecutivamente as reflexdes.

Considera-se que o método € o articulador de todos 0os componentes aqui apresentados
e faz também com que haja uma interacdo entre todo o contetido do trabalho, desde o objeto
de pesquisa até as consideracBes. Destarte, para atingir o objetivo geral, Compreender os
sentidos atribuidos a Lei de Cotas pelos Gestores de RH que atuam ou atuaram em
organizagdes que se aplica a Lei de Cotas, o presente estudo foi feito sob a abordagem de
pesquisa qualitativa e neste capitulo serdo apresentados os procedimentos metodolégicos que
foram seguidos nesta pesquisa.

4.1 Natureza da Pesquisa

Com base em Bogdan e Biklen (1994, p.16) a abordagem qualitativa, ou como 0s
autores a denominam abordagem da investigacdo qualitativa, “privilegiam, essencialmente, a
compreensao dos comportamentos a partir da perspectiva dos sujeitos da investigagdo”. Sendo
assim, a pesquisa ndo é pautada em resultados, em testes de hipdteses ou em questdes previas,
mas sim nas perspectivas do sujeito e do pesquisador.

De acordo com Bogdan e Biklen (1994), pode-se afirmar que a pesquisa qualitativa se
constitui em uma instancia de aprendizagem e de producdo de conhecimento. Freitas (2002, p.
26) explica que a pesquisa qualitativa sob o olhar da perspectiva sdcio-historica, ao prezar os
aspectos descritivos e as percepgoes pessoais, devem dar énfase ao particular “como instancia
da totalidade social”’, com a finalidade de compreender os sujeitos envolvidos, o que
possibilita, por consequéncia, a compreensdo do contexto.

Com isso, entende-se que na abordagem qualitativa 0 mundo ndo deve ser pautado em
ideias triviais, as investigacdes devem ser feitas de forma minuciosa, pois “tudo tem potencial
para constituir uma pista que nos permita estabelecer uma compreensdo mais esclarecedora do
nosso objeto de estudo”. (BOGDAN e BIKLEN 1994, p. 49).

Bogdan e Biklen (1994) sintetizam os aspectos da abordagem qualitativa, sdo eles:

¢ Na abordagem qualitativa a fonte direta de dados é o ambiente.

e A investigacdo qualitativa € de cunho descritivo.

e Os investigadores qualitativos interessam-se mais pelo processo do que
simplesmente pelos resultados ou produtos.

e Os investigadores qualitativos tendem a analisar os seus dados de forma
indutiva.

e O significado é de importancia vital na abordagem qualitativa.

Em suma foi usada a abordagem qualitativa, pois segundo Moresi (2003) esta
abordagem considera que ha uma relacdo dinamica entre o0 mundo real e o sujeito. E ainda, de
acordo com Minayo (2010) esta abordagem permite revisar e criar novos conceitos e
categorias durante a investigacdo além de, propiciar o esclarecimento de processos sociais
ainda pouco conhecidos referentes a um grupo especifico, no caso dessa pesquisa em
particular, as PCDs.
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4.2 Preceitos Eticos da Pesquisa

Como enfatizado por Bogdan ¢ Biklen (1994, p. 75): “tal como as palavras Sexo e
cobras, a ética é uma palavra com uma forte carga emocional e plena de significados ocultos.
Nada pode ser mais devastador para um profissional do que ser acusado de uma pratica pouco
ética”. Por isso, neste trabalho foi utilizado o TCLE®" (Termo de Consentimento Livre
Esclarecido), para que todos os participantes das entrevistas soubessem dos possiveis
beneficios e maleficios que a entrevista poderia causar. O TCLE foi assinado em duas vias,
sendo que uma via foi entregue ao entrevistado e a outra ficou em poder da pesquisadora.

Com isso, pretendeu-se atender ao que Bogdan e Biklen (1994, p. 75) apontam como
sendo duas questes importantes no campo da ética em relacdo as investigacdes com sujeitos
humanos: “o consentimento informado e a protecdo dos sujeitos contra qualquer espécie de
danos”.

A pesquisa, ap6s a qualificacdo, foi submetida e aprovada® pelo Comité de Etica da
UFRRJ, seguindo orientacdo da resolucdo N° 466 DO Conselho Nacional de Saiude — CNS
(BRASIL, 2012). Esta resolucdo ao considerar o respeito pela dignidade humana, o
desenvolvimento e o engajamento ético, que € inerente ao desenvolvimento cientifico e
tecnoldgico, entre outras situacGes, adotam algumas definicdes que devem ser seguidas pelo
pesquisador.

Bogdan e Biklen (1994) apontam algumas definicdes que foram seguidas nesse
trabalhno como preceitos éticos, sdo elas: manter em sigilo as identidades dos sujeitos
entrevistados, com a intencdo de ndo lhes causar nenhum dano a partir das informacGes
recolhidas pela pesquisadora, e ainda, 0s sujeitos entrevistados foram tratados de forma
respeitosa. Todos 0s nomes apresentados sdo ficticios e escolhidos pela pesquisadora, tanto o
nome dos participantes da pesquisa quanto os nomes das organizacades.

4.3 Pesquisa de Campo

O levantamento das informagfes ocorreu por meio de pesquisa de campo realizada
com gestores e ex-gestores de RH de empresas envolvidas no processo de contratacdo das
PCDs (empresas como ja citado, com mais de 100 funcionérios). Decidiu-se por empresas
obrigadas legalmente a fazer a contratacdo, justamente pela imposicédo legal, entende-se que a
empresa que ndo tem obrigacdo legal de contratar convive com a contratacdo das PCDs de
forma diferente dos que sdo obrigados a contratar legalmente, ja que esta obrigatoriedade vem
com um numero de contratacBes especificas e com as san¢des para 0s que nao alcancam a
totalidade exigida. De acordo com Moresi (2003, p.09) pesquisa de campo ¢ “investigagdo
empirica realizada no local onde ocorre ou ocorreu um fenémeno ou que dispde de elementos
para explica-lo”. Na pesquisa de campo pode ser incluidas entrevistas, aplicacdes de
questionarios, testes e observacao participante ou néo.

Os gestores que participaram da pesquisa foram alcancados pelo método Snow Ball,
pois segundo Albuquerque (2009, p. 04) com este método, 0s participantes da pesquisa sao
recrutados a partir da rede de conhecidos dos elementos participantes, formando as cadeias de
referéncia. A utilizacdo desta ferramenta no trabalho se fez pertinente, devido as dificuldades
para entrar no campo. Como primeira tentativa a pesquisadora tentou contato direto com as
organizagdes, entretanto quando explicado que a pesquisa tinha como componente a Lei de
Cotas a entrevista era negada, por isso teve que recorrer a sua rede de relacionamentos e por
intermédio de um gestor, conseguiu contato com outra gestora da area de RH e esta, além de

" VVide Apéndice A.
% Vide anexo A.
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Ihe conceder a entrevista, ainda indicou outros gestores, e assim, as entrevistas puderam ser
feitas. Além das entrevistas, a pesquisadora observou o campo da pesquisa.

4.3.1 Observacéo

De acordo com Bogdan e Biklen (1994) a observagdo é uma técnica muito importante
para a abordagem qualitativa e muito utilizada pelos pesquisadores nessa abordagem. Esta
técnica ndo pode se limitar a pura descricio dos fatos singulares, j4 que seu objetivo “é
compreender como uma coisa ou acontecimento se relaciona com outras coisas e
acontecimentos”. (FREITAS, 2002, p. 28). Trata-se, entdo, de dar foco a um acontecimento
nas suas relaces mais essenciais e provaveis.

Nesse sentido a observacdo ¢ “um encontro de muitas vozes: ao se observar um
evento, depara-se com diferentes discursos verbais, gestuais ¢ expressivos.” (FREITAS, 2002,
p. 29). Tais discursos refletem a realidade, a qual as pessoas envolvidas fazem parte.

Como ressalta Freitas (2002, p. 29) “o enfoque socio-histérico é que principalmente
ajuda o pesquisador a ter essa dimensdo da relacdo do singular com a totalidade, do individual
com o social.” Dentro do que se objetiva alcancar nesta pesquisa, € de suma importancia fazer
essa ligacdo entre o singular e o total, e entre o individuo e 0 meio social.

Sendo assim, a pesquisadora esteve por trés dias por aproximadamente trés horas, cada
dia, no CPETR de Bangu, com a finalidade de observar a movimentacdo de PCDs no local em
busca de emprego, o objetivo foi averiguar a procura por parte das PCDs por um
encaminhamento a uma vaga de emprego, ja que, de acordo com a coordenadora do NEAD¥,
a procura € minima, e ainda de acordo com alguns autores estudados (LANNA JUNIOR,
2010; GARCIA, 2010), tém mais vagas do que PCDs em busca de trabalho (vide Quadro 7).
Deve-se enfatizar que as organizacdes tambem fazem parte do campo, mas optou-se nesta
pesquisa por observar apenas 0 NEAD, principalmente por que nem todos os entrevistados
sdo funcionarios ativos da organizacao a que se remete.

Quadro 7 — Calendario das Observaces no CPETR de Bangu

Data Tempo de Observacdo | PCDs em Busca de Emprego Periodo
10/12 /15 | 3h:30m Nenhum Matutino
18 /12 /15 | 2h:40m Nenhum Vespertino
20/01/16 | 3h:10m Nenhum Matutino

Fonte: Elaborado pela pesquisadora

Ademais, participou de dois eventos (vide Quadro 8) elaborados pela Secretaria de Estado do
Trabalho e Renda (SETRAB) em consonancia com o NEAD, a fim de observar o trabalho de
divulgacdo e conscientizacdo, por meio de foruns e palestras, promovidas pela SETRAB em
prol da insercdo das PCDs no mercado de trabalho.

%Esse trabalho tem como objetivo especifico a analise da implementacdo da Lei de Cotas e por isso faz-se
necessario abordar o NEAD, tendo em vista que este nlcleo é uma ferramenta para a inser¢do das PCDs no
mercado de trabalho no Rio de Janeiro. Assunto este que teréd discussdo ampliada na Andlise dos resultados no
capitulo 5.
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Quadro 8 — Observacéo em eventos promovidos pela NEAD / SETRAB.

Data Tema Obijetivo do Evento | Pablico-Alvo Resultados
20/05/2016 | Alinclusdo da | Promover um debate Pessoas que estdo Grande
PCD- Pessoa | aberto sobre 0 assunto. | envolvidas na insercdo | resisténcia por
Com de PCDs no mercado parte dos gestores
Deficiéncia no de trabalho. A mesa quanto a visdo
mercado de foi composta por social da Lei de
trabalho, como alguns gestores de RH | Cotas, sendo
consequéncia do Estado do RJ e, enfatizada, por
da qualificagéo entre outros, o Dr. eles, a viséo
profissional. Joaquim Travassos, coercitiva da Lei.
Auditor Federal do
MTE, atuante na
fiscalizagdo da Lei de
Cotas.
De 19 a|DiaD Motivar o Trabalhadores com Grande trabalho
23/09/2016 cumprimento da Lei de | deficiéncia e os de sensibilizacdo
Cotas. empregadores. em relacdo a Lei
de Cotas.

Fonte: Elaborado pela pesquisadora

Pbde ser observado que existe um trabalho ativo e constante por parte do
NEAD/SETRAB, na divulgacdo do trabalho das PCDs e na busca da sensibilizacdo dos
gestores em relacdo a Lei de Cotas. Este trabalho de observagédo foi muito importante para a
entrada da pesquisadora no campo, pois possibilitou um maior contato com o0s
implementadores da Lei de Cotas, ajudando a pesquisadora a compreender melhor ambos os
lados. Além do trabalho de observacéo foram feitas entrevistas que serdo expostas a seguir.

4.3.2 Entrevista

Segundo Minayo (2010, p. 261) “a entrevista tomada no sentido amplo de
comunicacgdo verbal, e no sentido restrito de coleta de informacdo sobre determinado tema
cientifico, é a estratégia mais usada no processo de trabalho de campo”. Moresi (2003, p. 59)
acrescenta que “entrevista ¢ a obtencdo de informacdes de um entrevistado, sobre
determinado assunto ou problema”.

Por isso e por se ter um trabalho de abordagem qualitativa, foi feito o uso de
entrevistas nesta pesquisa. Bogdan e Biklen (1994, p. 36), ressaltam “o desenvolvimento da
entrevista como uma estratégia central de investigacdo qualitativa” sendo uma evolugdo
metodoldgica importante em relacdo aos questionamentos feitos quanto as garantias que a
pesquisa qualitativa apresenta.

Entende-se que a entrevista € uma das ferramentas mais importantes na pesquisa
qualitativa. A entrevista, neste caso, vai muito além de perguntas e respostas como explica
Freitas (2002), além de ser enfatizado que a construcao dos sentidos depende do contexto ao
qual entrevistador e entrevistado estdo inseridos e, ainda, a atencdo dada as falas dos sujeitos,
ja que por “tras” da expressao de sua voz existe mais contetido a ser compreendido.

A entrevista foi norteada por um roteiro®’, isto é, uma ferramenta com a finalidade de
facilitar o desenvolvimento da entrevista, porém sem deixa-la rigida. A pesquisadora teve

%0 Foram usados dois roteiros, o primeiro, Apéndice B, foi utilizado na entrevista piloto, entrevista essa realizada
com a coordenadora do NEAD e o segundo, Apéndice C, utilizado com os demais gestores entrevistados.
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autonomia para inserir ou excluir perguntas durante a entrevista, conforme julgou pertinente.
Sendo assim, a entrevista foi 0 mais importante instrumento utilizado na pesquisa para o
levantamento de informagdes no campo.

4.4 Participantes da Pesquisa

Foi entrevistada a Coordenadora do NEAD, 6rgéo este responsavel pela (re) insercéo
das PCDs no mercado de trabalho no Estado do Rio de Janeiro. Esta entrevista foi feita como
uma primeira entrada no campo de pesquisa, apos o trabalho de observacdo, e foi utilizada
como entrevista piloto para a qualificacdo desta pesquisa, em abril de 2016. Como primeira
entrada no campo os resultados preliminares ajudaram a pesquisadora a definir, entre outras
coisas, a suposicao que norteia esta pesquisa. Esta entrevista foi utilizada nas analises por ser
considerada, pela pesquisadora, uma fonte de informages, principalmente, sobre as acdes do
governo em prol da inser¢do das PCDs no mercado de trabalho, assunto que terd discusséo
ampliada em capitulo oportuno.

A partir da entrada no campo, quanto aos criterios de selecdo, a pesquisa foi realizada
com oito gestores, alguns em pleno exercicio da funcdo e outros desligados recentemente,
porém todos atuavam ou atuam na area de RH de empresas com mais de 100 funcionarios,
pois essas sao obrigadas pela Lei de Cotas a contratarem PCDs, como ja mencionado.

Além disso, as entrevistas ocorreram com pessoas ligadas a empresas e instituicdes no
Rio de Janeiro. Essas pessoas foram entrevistadas conforme suas disponibilidades e das
empresas, nos casos das pessoas que ainda atuam nas empresas. Todo o contato inicial foi
feito a partir de meio eletrénico, tais como: e-mail, WhatsApp, telefone e Facebook. Algumas
entrevistas foram feitas também por meio eletrénico como Skype e por chamada telefonica e,
outras, de forma presencial, de acordo com a disponibilidade dos entrevistados. No quadro 9
pode-se observar a caracterizagdo dos participantes da pesquisa.
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Quadro 9 — Caracterizacdo dos Participantes da
entrevistas.

Pesquisa a partir da ordem das

Sujeito | Idade Cargo Formacéo Situacdo | Empresa | Segmento
Coordenador | Graduada em
Viviane |54 Anos |ado NEAD |Psicologia Atua NEAD Estatal
Assistente de | Psicologa,
Recursos doutorando em Comércio
Tatiane |31 anos |Humanos administracao. Atuou Delta Varejista
Analista de
contratagdo | Graduada em
de Administracdo e Pos
recrutamento | Graduada em Gestéo
Beatriz |44 Anos |e selecdo de Qualidade Total. | Atuou Beta Comunicagdo
Graduada em
Coordenador | Teologia e
ade atracdo | Psicologia e pos-
de talento da | graduada em MBA
América em Gestdo de
Ana 36 anos | Latina Empresas. Atuou Gama Farmacéutico
Gestor
Administrati | Graduado em Construcao
Paulo 35 Anos |vo Administragao Atua Lambda | Civil
Analista de
Recursos Graduado em Construcao
Silva 24 Anos | Humanos Administragao Atua Upsilon | Civil
Graduacdo em
Economia, MBA em
Gestdo empresarial e
Gerente de | também Pos-
Recursos graduada em Pesquisa e
Sara 44 Anos | Humanos Economia. Atua Omega Ensino
Graduada em
Psicologia e MBA
Gerente de | em Gestédo de Educacéo
Leticia |34 Anos |RH Pessoas Atua Capa Online
Graduada em
Psicologia e Pds-
Gestora de graduada em Gestéo Ensino e
Karol 42 Anos |RH de RH Atuou Alfa Educacéo

Fonte: Elaborado pela pesquisadora.

Como ressaltam Aguiar e Ozella (2006, p. 229) a entrevista ¢ um dos “instrumentos mais
ricos e gque permitem acesso aos processos psiquicos (...), particularmente os sentidos e 0s
significados”. Portanto, esses Sd0 0s sujeitos escolhidos para a entrevista, pessoas
selecionadas intencionalmente para o alcance do objetivo geral deste trabalho.

4.5 Analise das Informacdes

De acordo com Minayo (2010, p. 57) a abordagem qualitativa tem sua aplicabilidade
mais bem empregada nos estudos da “historia, das relagdes, das representagdes, das crengas,
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das percepgoes e das opinides”. Segundo a autora estes estudos sdo produtos das
interpretagdes dos sujeitos sobre a forma como vivem, constroem seus artefatos e a si
mesmos, e consecutivamente sentem e pensam o mundo.

Segundo Molon, (2008, p.59) “Vigotski ndo dissocia teoria ¢ método, portanto, na
elaboracdo tedrica, evidencia-se a construgcdo do método e na discussdo do método aprofunda-
se a reflexdo tedrica”. Entende-se com isso, que teoria e método, compdem uma relacao
indestrincavel.

Sendo assim, buscou-se nessa dissertacdo uma interacdo entre o contetdo do trabalho,
desde o0 objeto de pesquisa até as consideracdes. A analise do material coletado foi apurada
com base nas concepcdes desenvolvidas por Aguiar e Ozella (2006), os quais elaboraram a
criacdo de Nucleos de Significacdo e de forma conjunta criaram também um “roteiro” para a
formulacdo destes nucleos objetivando acessar da forma mais efetiva possivel, os sentidos
atribuidos pelos sujeitos as suas experiéncias, vivéncias, percep¢des e etc. Como explica
D’Avila (2014, p.118), esta andlise tem como proposito “passar do empirico para o
interpretado” e esta passagem ¢ proporcionada pelo processo aglutinagdo e nuclearizacéo.

Este método, segundo Aguiar e Ozella (2006) tem como objetivo analisar o material
qualitativo, apos o levantamento de informagdes. O método visa apreender os “sentidos que
constituem o conteudo do discurso dos sujeitos informantes através do que chamamos de
nucleos de significagdo.” (AGUIAR E OZELLA, 2006, p. 223).

A elaboracdo desse metodo por Aguiar e Ozella (2006, p. 223) se da a partir de uma
releitura de aspectos tedrico-metodoldgicos desenvolvidos a partir, basicamente, de Vigotski,
e ainda, da “importancia de um método materialista historico e dialético, as categorias
linguagem e pensamento e as no¢des de significado e sentido, necessidades e motivos”. A
utilizacdo deste método é uma decorréncia da teoria escolhida nesta dissertacéo.

Ainda baseado em Aguiar e Ozella (2006), para execucdo deste método de anélise, é
necessario seguir as etapas, ou roteiro como mencionado, descritas pelos autores. Para a boa
execucdo do método, as etapas sdo as seguintes: formulacdo de pré-indicadores, indicadores e
0s nucleos de significacao.

Segundo Aguiar e Ozella (2006) as leituras “flutuantes” que tem como objetivo uma
familiarizacdo e apropriacdo do contetdo retirado da transcricdo das entrevistas nos permite
organizar os pré-indicadores. Tendo como critério indispensavel para filtrar tais pré-
indicadores, a importancia dos mesmos para se alcancar o objetivo da investigacao.

Os pré-indicadores constituem-se por sua repeticdo nas falas dos entrevistados, assim
como por sua importancia, reiteracdo e ainda emocao, énfase ou até mesmo por contradicdes.
De acordo com Toassi (2009), os indicadores surgem, normalmente, em uma escala maior e,
posteriormente, ddo origem aos nucleos de significacgéo.

Em relacdo aos indicadores Aguiar e Ozella (2006, p. 230) ressaltam que:

Uma segunda leitura permitird um processo de aglutinacdo dos pré-indicadores, seja
pela similaridade, pela complementaridade ou pela contraposicdo, de modo que nos
levem a menor diversidade; j& no caso dos indicadores, que nos permitam caminhar
na direcdo dos possiveis nucleos de significagao.

Isto é, apOs uma releitura dos pré-indicadores o objetivo é reduzir e agrupar ao
maximo os termos relacionados. De acordo com Aguiar e Ozella (2006) apds uma releitura do
material, levando em consideragdo a aglutinaco resultante, podera ser iniciado o processo de
articulagdo. Este processo “resultard na organizacdo dos nucleos de significacdo atraves de
sua nomeagdo” (AGUIAR E OZELLA, 2006, p. 231). Ainda de acordo com os autores
citados “os nucleos resultantes devem expressar os pontos centrais e fundamentais que trazem
implicacbes para o0 sujeito, que o envolvam emocionalmente, que revelem as suas
determinagdes constitutivas” (AGUIAR E OZELLA, 2006, p. 231).
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De acordo com Toassi (2009, p. 64) estes nucleos “devem ser nomeados e
posteriormente analisados a luz das teorias que embasam o estudo”. Com isso, este projeto de
pesquisa entende que é este 0 método que melhor atendera as expectativas do trabalho que
aqui esta sendo desenvolvido.

Desse modo, na Figura 1 pode ser observado o processo de nuclearizagdo, que se deu a
partir dos pré-indicadores e sua posterior aglutinagdo formando os indicadores, até chegar aos
ndcleos de significagdo, que foram nomeados e analisados a luz das teorias que embasam esta
pesquisa.
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Figura 1 - Os Nucleos de Significacdo e sua Formacéo.
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Fonte: Elaborado pela pesquisadora, inspirado em Toassi (2009).

E assim, foram formados trés nucleos de significacdo que serdo apresentados ao leitor
na proxima secdo, sao eles: 1- Gestores e a contratacdo de PCDs, 2- Os desdobramentos do
preconceito e 3- Concepcdes atribuidas a Lei de Cotas.
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5. APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

O presente capitulo estd dividido em quatro secOes, e estas tém como finalidade
apresentar os resultados obtidos na pesquisa. Este estudo, conforme j& destacado e reiterado,
tem como objetivo geral: Compreender os sentidos atribuidos a Lei de Cotas pelos Gestores
de RH que atuam ou atuaram em organizacdes que se aplica a Lei de Cotas. Pretendeu-se por
meio dos objetivos especificos responder ao geral.

Tanto os sujeitos quanto a categoria tedrica sentidos sdo complexos e dindmicos, com
isso, para entendé-los é necessario ampla analise, assim como profundo estudo e observacao
(TOASSI, 2009). Portanto, diante da complexidade dos sentidos que 0s sujeitos entrevistados
atribuiram as suas vivéncias, seria impossivel descrever tudo em apenas uma se¢do em
especifico, sendo assim, esta analise, dos sentidos atribuidos a Lei de Cotas, esta melhor
apresentada no decorrer das quatro se¢des que serdo expostas a seguir.

5.1 Gestores e a contratacdo das PCDs.

E um trabalho continuo de ndo deixar a peteca
cair para minimizar o impacto da cota que temos
que cumprir. (Paulo, Lambda).

Todos os profissionais entrevistados trabalharam, ou trabalham, em organizacfes do
tipo: privada, pablica (NEAD), publico-privada, nacional e multinacional, com a insercédo de
PCDs. Todas as empresas atuam no Estado do Rio de Janeiro, lécus da pesquisa. Pretendeu-se
analisar toda a experiéncias dos entrevistados com a inser¢do de PCDs ao longo da sua
trajetdria laboral, focando, porém, na atual ou ultima organizacdo trabalhada pelos gestores
até a data da entrevista.

Esta secdo é composta de quatro subsecdes: 1- Trajetoria dos entrevistados, 2-
Gestores e seus programas para a inser¢do das PCDs nas organizacgdes, 3- Papel do RH e 4-
Trabalho das PCDs, a finalidade dessas quatro subsecdes é responder aos dois primeiros
objetivos especificos desta pesquisa, séo eles: Caracterizar 0s gestores no campo de pesquisa
e Caracterizar a organizacdo na qual os entrevistados trabalham, ou trabalharam, no campo de
pesquisa, sendo este segundo feito a partir da visdo dos gestores, ja que as informagoes foram
extraidas das entrevistas. Portanto, sera apresentada a trajetoria dos entrevistados e juntamente
sera caracterizada a empresa na qual as perguntas se concentraram, sendo ela a empresa atual
de trabalho do gestor ou a Gltima empresa trabalhada por ele.

5.1.1 Trajetoria dos entrevistados

Entende-se que, de certa forma, as experiéncias que 0s sujeitos adquirem aludem ao
processo de internalizacdo do meio cultural ao qual ele esta inserido, assim como esse meio
também atua transformando-o. De acordo com Vigotski (1991, p. 40) chama-se de
“internalizag@o a reconstrucdo interna de uma operagdo externa”. Isto ¢, a ressignificacdo de
um fato externo. Por isso, compreende-se que a relagdo dos sujeitos com as suas experiéncias
produz os sentidos, e é por isso que esta sintese é necessaria neste trabalho.
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+ 12 Entrevista: Viviane, NEAD

Por se tratar de um oOrgéo publico foi solicitado a entrevistada autorizacdo para
divulgar o nome do 6rgao, até mesmo para fins de esclarecimento ao leitor sobre o programa
do governo, que sera descrito em capitulo oportuno, para a insercdo das PCDs no mercado de
trabalho no Rio de Janeiro. Foi autorizado também pela entrevistada o uso de seu nome
verdadeiro, porém seguindo as definicbes de Bogdan e Biklen (1994), quanto ao sigilo da
identidade dos entrevistados, por ética sera usado o nome ficticio de Viviane.

Esta entrevista foi realizada no dia 12 de fevereiro de 2016, as 9h, durou lhora e 11
minutos e a transcricdo somou 25 péginas. A entrevistada teve um percurso arduo até a
graduacao, principalmente por possuir uma deficiéncia, é graduada em psicologia e professora
de psicologia do ensino médio, mas ndo pratica a profissdo, tem vinte e dois anos de trabalho
na SETRAB atuando como Coordenadora do NEAD.

Viviane teve poliomielite aos trés meses de idade e comecou a andar com
independéncia aos 16 anos, é casada, tem uma filha e até a data da entrevista tinha a idade de
54 anos. Conseguiu seu primeiro emprego formal no ano de 1987 em uma instituicdo que
terceirizava mao de obra de PCDs para uma empresa de comunicacdo. Antes deste primeiro
emprego trabalhou de maneira informal em varios lugares como baba e doméstica, cursou
psicologia e na década de 1990 comecou a trabalhar na SETRAB no balcdo de emprego do
deficiente, este balcao teve o seu nome alterado para NEAD em 2010. A entrevistada ressalta
que o objetivo do NEAD ¢é resgatar a cidadania das PCDs por intermédio do mercado de
trabalho.

De acordo com a entrevistada, uma das maiores dificuldades enfrentadas pelas PCDs,
para sua inser¢do no mercado de trabalho e sua vida em geral, tem a ver com o preconceito e

0s estigmas que essas pessoas sofrem, em suas palavras:

A pessoa com deficiéncia na cabeca de alguns, ela ndo tem autonomia, ela néo faz
sexo, ela ndo tem intelecto, ela ndo sabe falar, ela ndo sabe se posicionar, ela ndo
tem... Porque € uma questdo historica e acredite... Porque isso ainda existe... E
muito... E ndo é de gente que ndo tem escolaridade ndo, que ndo tem cultura...
Muita gente que vocé olha assim e diz: “Nossa ela é uma sumidade”, mas vocé vé la
subentendido, entranhado, quando vocé tem experiéncia de vida e no trato com
essas pessoas, que a coisa esta 14... [o preconceito]. (Viviane, NEAD).*

Viviane ¢é “apaixonada” pelo trabalho que desenvolve como coordenadora do NEAD e
tem muito orgulho de trabalhar na SETRAB, pois tem a oportunidade neste trabalho, segundo
a entrevistada, de lutar pela causa da insercdo tendo vivido, e vivendo, a maioria dos
problemas que as PCDs passam em seu dia a dia por ser uma PCD, o que, segundo a

entrevistada, € um diferencial para o seu trabalho. Pode-se observar em seu relato:

E um diferencial... Quando eu converso com elas [pessoas que fazem o trabalho de
recrutamento e selecdo nas empresas] eu ndo estou falando de teoria, quando eu
vou dar uma palestra ou participar de algum congresso ou
semindrio, representando aqui a secretaria, porque ndo é a Viviane quem vai, é a
Secretaria de Trabalho, eu ndo estou falando de coisas que eu ndo conhego, sobre
todos os aspectos, primeiro porgque eu Sou uma pessoa que vivenciou e vivencia
todas as questdes psiquicas, emocionais, de autoaceitacdo e de se deparar com o
preconceito...

! Faz-se necessario explicar que os trechos das transcri¢des das entrevistas utilizadas nesta dissertacio serdo
sempre seguidos do nome ficticio do gestor entrevistado e do nome ficticio da empresa na qual este gestor
trabalhou ou trabalha. Serdo apresentados sempre em italico, as reticéncias nos parénteses “(...)”, quando houver,
dependendo da sua posic¢do, se no inicio ou no final, significa que algum trecho, anterior ou posterior, foi
excluido da transcrigdo pela pesquisadora e os contetdos dos colchetes “[...]”, quando houver, servem para situar
o leitor tornando a leitura inteligivel.
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A entrevistada viveu um longo periodo de sua vida em instituicdes, como ela mesma
afirma: “eu fui uma crianga, que se pode dizer... Que se pode chamar... de crianca
institucionalizada”. Seu trabalno no NEAD consiste em inserir as PCDs no mercado de
trabalho a partir da mediacdo entre as organizacgdes e 0 servico publico devolvendo a muitos a
cidadania que a possivel falta de autonomia retirou.

+ 22 Entrevista: Tatiane, empresa Delta

Psicdloga e doutoranda em administracdo, Tatiane fez sua graduacdo em uma
universidade publica durante cinco anos, na data da entrevista tinha a idade de 31 anos. A
empresa na qual teve um maior contato com PCDs sera chamada de Delta nesta pesquisa. A
entrevista foi concedida por Tatiane e realizada na data do dia 20 de setembro de 2016, as 15
horas e foi realizada por Skype. Esta entrevista durou 43 minutos e foi transcrita em 13
paginas.

Na empresa Delta Tatiane trabalhou por dois anos e possuia bastante autonomia nesta
empresa. Tatiane entrou fazendo o trabalho de recrutamento e selecdo para as lojas e
posteriormente foi ganhando “confianca” dentro da empresa e comecou a fazer o
recrutamento e selecdo até mesmo para selecdo de gerentes. A empresa Delta é uma
multinacional que atuava no Brasil, tendo mais de dez mil funcionarios em todo o mundo e a
entrevistada trabalhava para a empresa no Rio de Janeiro, porém ndo se sentia muito
estimulada e satisfeita trabalhando no meio empresarial, e por isso acabou optando por fazer
mestrado e doutorado para se dedicar a carreira académica. Na data da entrevista Tatiane
estava cursando o doutorado em dedicacéo total a vida académica.

A empresa Delta era obrigada por lei a contratar PCDs, entretanto, a entrevistada relata
que essa cota ndao era cumprida, afirma, entre outros motivos, a falta de qualificacdo das
PCDs. Contudo, relata a falta de acessibilidade do local, o que também dificultava a

contratacdo de PCDs:
Em todos os andares ndo [Acessibilidade], em tudo n&o, eu te diria assim, por
exemplo, porque era uma empresa que tinha lojas, entdo eram lojas de ruas, de
shopping, e assim, nas lojas ja se teria maior dificuldade porque tem escadas nos
estoques, entdo assim, em 100% dos espa¢os ndo, no escritdrio um pouco mais do
que nas lojas. (Tatiane, Delta).

Tatiane ndo chegou a desenvolver nenhum programa especifico para PCDs, na
empresa Delta, mas teve a oportunidade de tentar recruta-los por intermédio do processo de
recrutamento e sele¢cdo convencional, aberto pela organizacdo, e assim, tentar cumprir a cota
estabelecida pelo governo. Relata alguns episddios vividos com as PCDs até mesmo em
outras empresas, que serdo citados ao longo da analise. A empresa Delta sera analisada a
partir da iniciativa pela contratacdo, mesmo ndo tendo um programa em especifico, existia um
esforco para a contratacdo, que se torna relevante para o objetivo do trabalho.

+ 32 Entrevista: Beatriz, empresa Beta

Graduada em Administracdo e Pds Graduada em Gestdo de Qualidade Total, Beatriz
concedeu essa entrevista as 14 horas do dia 22 de setembro de 2016, por Skype. A
entrevistada tinha a idade de quarenta e quatro anos na data da entrevista, que durou 1 hora e
30 minutos e uma transcricdo de 19 paginas.

Oriunda de uma familia bastante humilde do Rio de Janeiro, a entrevistada foi a
segunda de sua familia a entrar em uma faculdade, sua formacéo até o ensino médio foi em
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colégio publico e a entrevistada iniciou a graduacdo em uma institui¢do particular, a partir do
momento em que passou a ter condig0es de manter os seus estudos. Na data da entrevista
Beatriz estava estudando fora do pais.

A primeira empresa em que trabalhou era de grande porte, de acordo com a
entrevistada essa empresa tinha uma expressiva participacdo no mercado, mas entrou em
declinio iniciando um processo de demissdo voluntaria. A entrevistada aproveitou a
oportunidade para sair desta empresa e entrar em uma nova companhia, que serd chamada de
Beta neste trabalho. Nesta nova companhia teve a sua primeira oportunidade de trabalhar em
RH, no cargo de Analista de contratacdo de recrutamento e sele¢do. Esta companhia é do
segmento de Comunicacdo, a entrevistada passou por algumas areas dentro do setor de RH,
como recrutamento e selecdo, e ainda teve a sua primeira oportunidade de trabalhar com a
insercdo de PCDs na empresa, implantando um novo programa para a contratacdo dessas
pessoas.

Beatriz trabalhou por doze anos na Beta, saiu em janeiro de 2015 e seu rendimento
ficava entre R$3520,00 a R$5280,00. Esta empresa possuia dois mil e trezentos funcionarios,
pelo seu nimero de funcionarios, superior a cem, é obrigada por lei a contratar PCDs. De
acordo com a entrevistada muitos foram os esfor¢os para contratar as PCDs, porém, ainda
assim, a empresa nunca conseguiu cumprir a lei. Uma das dificuldades encontradas pela
entrevistada era quanto ao convivio, pois muitas pessoas dentro da empresa nunca tinham
convivido com uma PCD e a outra dificuldade era quanto ao recebimento do BPC por uma

grande parte das PCDs. De acordo com Beatriz:
Assim, a primeira relacdo é de que as pessoas tem pouca experiéncia, pouca
convivéncia (...). Assim... Eu te pago [governo] para vocé ficar quietinho dentro de
casa [PCD], isso é muito ruim... (Beatriz, Beta).

Beatriz demonstra certa frustracdo em relacdo ao Brasil, hoje mora com seu esposo no
exterior. A entrevistada ndo demonstra nenhuma vontade de residir novamente no pais, na
data da entrevista estava se qualificando para trabalhar no pais onde reside. Beatriz relata que
ndo pode comparar 0 pais em que vive com o Brasil, pois segundo ela seria injusto, mas as
desigualdades e a falta de incentivos proporcionados pelo governo no Brasil, a deixa sem
esperancas em relacdo a este pais.

+ 42 Entrevista: Ana, Empresa Gama

Esta entrevista ocorreu por Skype, no dia 23 de setembro de 2016 as 15h. Ana é
Graduada em Teologia e Psicologia e cursou MBA em Gestdo de Empresas. A entrevista
durou 1 hora e 19 minutos e sua transcricdo foi feita em 19 paginas. Na data da entrevista,
Ana tinha a idade de 36 anos e estava trabalhando por conta prépria como Coacher.

Ana fez um caminho um pouco diferente da maioria das pessoas, optou por uma
primeira graduacdo em teologia, segundo a entrevistada esta escolha se deu por ser membro e
por trabalhar com jovens em uma igreja. No Gltimo ano do curso de teologia a entrevistada
entrou para a faculdade de psicologia e no segundo periodo do curso de psicologia Ana
comecou a trabalhar no setor de RH em uma empresa como estagiaria. Por ja possuir uma
graduacdo, em trés meses foi efetivada como consultora e permaneceu nesta empresa por um
ano e oito meses. Em seguida foi contratada para uma vaga temporaria em outra empresa e,
em quatro meses ela foi efetivada se tornando analista de RH. Nesta segunda experiéncia a
entrevistada conheceu o trabalho de inser¢édo de PCDs.

Ana ressalta que nesta segunda empresa em que atuou, ela pdde “abrir o leque” diante
das possibilidades de atuacdo no setor de RH, seu foco até entdo era apenas recrutamento e
selecdo e nesta empresa ela pdde cuidar de trés projetos: Estagio, inclusdo de aprendiz e

69



incluséo de deficiente, a entrevistada permaneceu por cinco anos nesta empresa. Sua terceira e
ultima experiéncia de trabalho, até a data da entrevista, foi na empresa que serd chamada nesta
pesquisa de Gama, onde atuou por seis anos.

Na empresa Gama, a entrevistada teve que estruturar a parte de recrutamento e selecéo
e novamente teve a oportunidade de coordenar os projetos de desenvolvimento da empresa.
Ana atuou como coordenadora de atragdo de talento da América Latina e saiu em maio de
2016, na empresa seu rendimento ultrapassava o valor de R$8800,00. Esta empresa é do
segmento farmacéutico, € uma multinacional com mais de cento e dez mil funcionéarios em
todo o mundo, sendo que destes cento e dez mil, quatro mil perfazem o total de funcionarios
no Brasil. A empresa também é obrigada a cumprir a cota empregaticia para PCD e até a data
da saida da entrevistada da empresa, faltavam oito contratacdes para estarem dentro da lei. De
acordo com Ana, nesses seis anos de atuacdo a empresa nunca conseguiu fazer as contratacfes
de PCDs ao ponto de cumprir a cota. S8o inmeros os motivos para o ndo alcance do
preenchimento total das vagas para PCDs, contudo, de acordo com a entrevistada: Toda e
qualquer vaga que eu abria, eu abria para os deficientes também e se eu encontrasse um
deficiente, ok eu contratava... Mas o problema é que eu nunca encontrava com todos os pré-
requisitos que a empresa exigia. (Ana, Gama).

Ana demonstra “satisfacdo” e “paixdo” ao falar do trabalho que desenvolvia com as
PCDs, além de relatar em detalhes todo o seu empenho em relagcéo ao programa desenvolvido
por ela na empresa, Ana afirma que o trabalho com as PCDs a fazia sentir-se realizada
profissionalmente.

+ 5° Entrevista: Paulo, empresa Lambda

Paulo é graduado em administracdo e tinha a idade de 35 na data da entrevista que
ocorreu no dia 27 de setembro de 2016 as 10 horas, na sala de reunides da empresa Lambda,
onde trabalha. A entrevista durou 38 minutos e a transcri¢do 11 paginas.

Paulo sempre morou no Rio de Janeiro, estudou em colégios tradicionais da cidade,
iniciou a faculdade de ciéncias sociais em uma universidade publica do Rio de Janeiro, mas s6
fez metade da faculdade, ndo finalizou por questbes financeiras. Como relatou a
administracao o “seduziu”, em sua visdo era um ramo que dava oportunidade de trabalhar
com diversos seguimentos e por isso ele iniciou a faculdade de administracédo e nesta época o
entrevistado ja trabalhava na area administrativa. Em 2006 comecou a trabalhar em uma
construtora, trabalhou nesta empresa por cinco anos no setor de 6leo e gas, como auxiliar de
RH, depois foi promovido a assistente, posteriormente trabalhou como coordenador e
terminou, nesta empresa, como gestor de contratos. Saindo desta organizacdo o entrevistado
passou um ano e meio trabalhando em outra empresa também do setor 6leo e gas, com a
funcdo de gerente de RH. Depois deste um ano e meio um diretor o indicou para a empresa
em que trabalha atualmente, empresa esta que sera chamada de Lambda neste trabalho.

A Lambda é uma empresa de construcéo civil, tem hoje mais de trés mil funcionarios e
atua somente no Rio de Janeiro. Paulo atua nesta organizacdo faz cinco anos, é gestor
administrativo e seu rendimento, até a data da entrevista, era entre R$5280,00 a R$7040,00.
Como gestor administrativo, Paulo faz a interface da empresa com todos os tipos de
fiscalizacdo: Ministério Publico, Juridico, Trabalhista... E tem ainda sob sua responsabilidade
0 programa de incluséo de PCDs na empresa.
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De acordo com o entrevistado a empresa ndo cumpre a cota, pois o turnover*? é muito
alto na organizacao e, também, por outros motivos como a diferenciacdo do segmento, em
suas palavras:

(...) E muito complicado e a diferenciagdo do segmento? Isso é muito importante,
muito importante, eu ndo quero ter vantagem sobre ninguém, eu quero ter regras
proprias, algo que diferencie, eu sou do setor de engenharia como eu vou botar 79
pessoas com deficiéncia aqui? Vou alocar essas pessoas aonde? Aonde? N&o tem
jeito € muito complicado (...). (Paulo, Lambda).

Em sua concepcédo a Lei de Cotas deveria ter uma diferencia¢do nas regras de acordo
com o segmento da empresa. Relata que vive uma “luta diaria para cumprir a Lei de Cotas”, o
que na visdo dele é impossivel por trabalhar em uma grande empresa de construcao civil.

* 6° Entrevista: Silva, Empresa Upsilon

Silva é graduado em administracdo, atua na empresa Upsilon faz cinco anos e tinha a
idade de 24 anos, na data da entrevista. Esta entrevista ocorreu por chamada telefénica, pois
Silva nédo tinha disponibilidade de horario para uma entrevista presencial e a tentativa de fazer
por Skype foi frustrada, ja que no dia e hora marcado o sinal da internet em sua empresa nao
estava bom, e por sua pouca disponibilidade concordamos em fazer por chamada telefénica. A
entrevista ocorreu no dia 30 de setembro de 2016, as 12 horas, teve a duragdo de 38 minutos e
sua transcricao totalizou 9 paginas.

Silva mora na Baixada Fluminense desde a infancia, sempre estudou em escola
publica, no fim do ensino medio fez um cursinho preparatorio e em 2011 iniciou a faculdade
de administracdo em uma Universidade Federal no Estado do Rio de Janeiro. No terceiro
periodo da faculdade, por meio de um processo seletivo, Silva entrou como estagiario na
empresa Upsilon e quando faltava um ano para finalizar a graduacdo o entrevistado foi
efetivado.

A empresa Upsilon é uma construtora, que atua em todo o Brasil e Silva trabalha no
Rio de Janeiro como Analista de Recursos Humanos - Remuneracdo e Beneficio e seu
rendimento fica entre R$3520,00 e R$5280,00. O entrevistado entrou na empresa atuando na
folha de pagamento do RH e posteriormente foi para a parte de beneficios. Nessa atuacao
Silva teve seu primeiro contato com as cotas, tanto para jovem aprendiz, quanto para PCDs. O
entrevistado atuou na parte de beneficios, cargos e salarios, fazendo a gestdo das cotas, que
consiste em um mapeamento mensal das cotas na empresa. Silva relata que devido a
instabilidade econémica que o pais enfrenta, até a data da entrevista, o0 numero de
funcionarios vem diminuindo progressivamente e hoje a empresa apresenta um quadro de 570
funcionarios. A empresa € obrigada por lei a contratar PCDs e de acordo com o entrevistado
essa contratacdo nunca ficou pendente, a empresa supera o discurso da dificuldade de
contratar, em suas palavras: (...) as empresas tém essa praxe, ja tem esse discurso pronto da
dificuldade de contratar, mas como RH eu te falo que esse discurso ele é pronto, pronto
mesmo.

Silva relata com satisfacdo que nos cinco anos de atuacdo, a empresa nunca teve que
pagar uma multa por ndo cumprir a cota. De acordo com Silva todas as vezes que a empresa
foi intimada a comparecer no Ministério do Trabalho, para tratar assuntos referentes a
contratacdo de PCDs, ela estava com todas as vagas preenchidas.

%2 Termo usado na administracio que significa: rotatividade de pessoal.
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+ 72 Entrevista: Sara, empresa Omega

Esta entrevista foi feita de forma presencial no local onde a entrevistada trabalhava até
a data da entrevista, no dia 05 de outubro de 2016, as 14h. Sara é graduada em economia e
possui MBA em gestdo empresarial e também pds-graduada em economia. Tinha na data da
entrevista a idade de 44 anos. A entrevista durou 55 minutos e a transcrigdo foi feita em 15
paginas.

Sara relata que teve uma oportunidade, em relagcdo ao ensino, que em sua época ndo
era comum. Sua mée era extremamente visionaria e a matriculou em uma escola americana o
que lhe proporcionou uma excelente formacéo, principalmente, em relacdo ao inglés. Sara se
formou em economia em uma universidade pablica e em um processo seletivo realizado, para
uma vaga de estagiaria, lhe foi oferecido um cargo na area de RH, que aceitou e comegou a
atuar na area de revisdo de processo dentro do RH, trabalhou durante alguns anos nesta
empresa. Posteriormente comegou a trabalhar como consultora em uma organizagdo, mas
acabou sendo contratada e ja esta atuando nesta organizacdo, faz quinze anos, organizacao
esta que serd chamada nesta pesquisa de Omega.

A empresa Omega é do segmento de pesquisa e ensino e conta com mais de trés mil e
quatrocentos funcionarios no seu quadro funcional. E uma empresa nacional e pelo nimero de
funcionarios contratados, tem por lei a obrigacdo de cumprir a cota empregaticia para PCDs.
De acordo com a entrevistada a empresa ndo cumpre a cota e ainda esbarra na autonomia que
0s gestores tém para decidir quem vai trabalhar em seu departamento, sendo assim, mesmo
que o RH consiga uma PCD com o perfil para a vaga se o gestor do departamento ndo quiser
contratar ele tem autonomia para isso. De acordo com a entrevistada: (...) tem departamentos
que os gestores falam que ndo querem deficiente no departamento, porque isso vai gerar
algum problema... E a gente [RH] percebe que a justificativa ndo é muito fundamentada (...).
(Sara, Omega).

Sara declara ja ter implantado alguns programas na Omega para conseguir contratar
PCDs, porém as contratacbes nunca perfizeram numero suficiente para cumprir a cota. E,
como se pode observar no trecho da entrevista acima, 0 preconceito ainda é muito grande e
algumas pessoas ainda caracterizam as PCDs por seus estigmas, impondo barreiras para a sua
insercao.

+ 82 Entrevista: Leticia, empresa Capa

A 8?2 entrevistada, 34 anos, sempre estudou em colégio particular, ela relata até certa
dificuldade dos pais em realizar 0 pagamento do colégio e cita um periodo em que estudou
com bolsa de atleta para terminar o ensino médio. Ja a graduacdo, Leticia relata que fez
cursinho preparatério e ingressou em uma universidade publica do estado do Rio de Janeiro.
A entrevistada é graduada em Psicologia e possui MBA em Gestdo de Pessoas. Essa
entrevista foi realizada por Skype, no dia 07 de outubro de 2016, as 10, durou 47 minutos e
sua transcricao, 12 paginas.

Leticia fez a faculdade de psicologia e ndo tinha o desejo de atuar na area clinica, mas
sim de trabalhar psicologia dentro das empresas, seu objetivo era compreender 0 mundo do
trabalho e ajudar as pessoas nas organiza¢des. Contrariando seu desejo, 0 primeiro estagio de
Leticia foi na area clinica, ja a sua segunda experiéncia, assim como as demais, foram na area
de psicologia do trabalho. Em seu segundo estégio a entrevistada trabalhava com a aplicacéo
de teste psicolégico em processo seletivo, depois comegou a fazer recrutamento e selecdo. A
entrevistada ainda trabalhou em mais algumas empresas como estagiaria, até que sua Ultima
experiéncia, nessa condicao, terminou em contrato definitivo, porém ndo ficou nesta empresa
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por muito tempo, por suas precérias condi¢des de trabalho. Leticia se candidatou a uma vaga
para consultora em outro estado, empresa na qual ela atuou por mais ou menos um ano.
Posteriormente a esta experiéncia, a entrevistada trabalhou em uma multinacional do
segmento de comunicagdo onde trabalhou por trés anos, saindo para uma oportunidade melhor
em uma mineradora também por trés anos. Sobre forte estresse, atribuido ao grande volume
de trabalho, Leticia teve a oportunidade de trocar de empresa, para uma empresa de menor
porte, empresa esta que a entrevistada esta até hoje, e que aqui serd chamada de Capa.

A empresa Capa € do segmento de educacdo online, e nesta empresa Leticia entrou
com o cargo de Gerente de RH e com rendimento superior a R$8800,00, a entrevistada tinha
como missdo estruturar 0 RH da empresa. A entrevistada ressalta que a decisdo de sair da
empresa anterior para a empresa Capa foi muito dificil, pois ela passou a ganhar menos e
ainda, teve que abrir mao de varios beneficios, além de ouvir das pessoas proximas a ela, tal
troca era loucura. Leticia explica que o trabalho desenvolvido na empresa anterior ja ndo fazia
mais sentido para sua vida. Na empresa Capa a entrevistada atua ha dois anos e relata que esta
muito feliz com o trabalho que vem desempenhando na empresa atual.

A empresa tinha 120 funcionarios, até a data da entrevista, e de acordo com a lei ja se
encontra na situacdo de obrigatoriedade de cumprimento da cota, porém ainda ndo tem
nenhum PCD contratado. De acordo com a entrevistada a empresa ultrapassou o nimero de
100 contratados faz pouco tempo e agora este assunto comeca a ser pensado com mais

intensidade. Em suas palavras:

(...) estamos estruturando o RH com muitos processos, alguns que ainda vamos
iniciar como a inclusdo de pessoas com deficiéncia, que € uma coisa que a gente
ainda ndo tem, ndo é uma empresa a este nivel ainda. Fisicamente a gente fica em
uma casa que ndo é nada adaptada, ela ndo tem estrutura, é muito pequena, 0s
lugares sdo muito estreitos, tem muitas escadas... Desde que eu entrei, eu sei que
ndo atendemos a cota, e até deveriamos pela quantidade de funcionario, ja
deveriamos ter um nimero X de pessoas com deficiéncia para atender a legislacéo,
mas nés nao temos ainda (...). (Leticia, Capa).

Leticia concedeu essa entrevista com grande entusiasmo, demonstra um grande prazer
em falar da Capa, principalmente por ser a responsavel pela implementacao e estruturacéo do
RH e de todos os programas que o RH tem desenvolvido em sua gestdo. Durante toda a
entrevista Leticia relata o perfil de diversidade que a empresa ja adota, deixando claro que a
insercdo de PCDs € apenas questdo de tempo. Ja fez algumas entrevistas com PCDs com a
possibilidade principalmente de trabalhar de forma remota ou home Office, como também é
chamado esse tipo de trabalho.

Na empresa Capa 0s programas para contratar PCDs ainda estdo no papel, mas existe a
preocupacao com a Lei de Cotas e com a contratacdo de PCDs, ja que todas as vagas abertas
na empresa sao para todos os publicos, e as entrevistas com PCDs ja estdo acontecendo.

+ 9?2 Entrevista: Karol, empresa Alfa

A entrevista com a Karol ocorreu via Skype, durou 43 minutos e sua transcricédo ficou
em um total de 11 paginas. Ocorreu no dia 19 de outubro de 2016, as 11 horas e na data da
entrevista Karol tinha a idade de 42 anos. A entrevistada teve toda sua formacdo em colégio
particular incluindo a sua graduacgdo, se formou em psicologia e é Pés-graduada em Gestao de
RH. Comecou a trabalhar com RH ainda no segundo periodo da faculdade de psicologia e
como estagidria trabalhou com consultoria de RH, recrutamento e selecdo. ApoOs sua
formacdo, Karol trabalhou em uma empresa que fazia terceirizagdo de Call Center, e depois
dessa experiéncia, trabalhou em empresas multinacionais no segmento de comunica¢do. Em
seu percurso laboral, Karol, prestou servicos em uma empresa de treinamento corporativo por
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dois anos e sua ultima experiéncia foi em uma empresa do segmento de ensino e educacéo
que sera chamada de Alfa, na qual atuava como gestora de RH e seu rendimento era estimado
entre, R$5280,00 e R$7040,00.

A Alfa tem aproximadamente trés mil funcionarios e é obrigada por lei a cumprir a Lei
de Cotas. A entrevistada atuou na organizacdo por 1 ano e 2 meses, saiu em setembro de
2016. A empresa tinha como foco contratar 160 PCDs em seis meses para ndo ser multada
pelo MTE e segundo a entrevistada este namero foi cumprido.

De acordo com o observado nas demais entrevistas e no arcabouco tedrico construido
nesta pesquisa, este niUmero é razoavelmente alto, principalmente para se cumprir em téo
pouco tempo. Destaca-se 0 que a entrevistada relatou em relagdo a esse numero grande de

contratagdo em um espaco de tempo t&o limitado:
E uma empresa de economia mista e ndo existia essa possibilidade de pagar a
multa, porque a multa sai do bolso de alguém, ndo sai da empresa, entdo tinhamos
duas opc¢Oes: a diretora de RH pagava a multa, ou... A gente batia a cota. A diretora
de RH disse que nao iria pagar a multa e que se a cota ndo fosse cumprida alguém
iria para a rua e com o salario dessa pessoa ela pagaria a multa... Entdo assim, nds
demos 0 nosso jeito (...). (Karol, Alfa).

Karol enfatiza a obrigacdo de contratar PCDs e a nula possibilidade de pagar a multa
nesta empresa, mas esclarece que todas as contratacdes foram feitas dentro de um perfil de
candidatos qualificados de acordo com as necessidades da empresa. Esclarece também que
ndo foi repentinamente que conseguiram contratar a quantidade de pessoas suficientes para
cumprir a cota, afirma que foi com dedicacao e muito trabalho.

5.1.1.1  Sintese sobre as trajetorias dos entrevistados e das organizagdes onde
atuam ou atuaram

Em meio as diferencas e particularidades de cada entrevistado, pode-se ressaltar
alguns pontos em comum. Assim, é necessario enfatizar que todos 0s gestores sdo graduados,
dos oito gestores entrevistados 3 sdo formados em administracao, 1 é formado em economia e
4 sdo formados em psicologia, o que faz entender que existe uma complementaridade entre
essas areas, principalmente a area de psicologia e a area de administracdo. Com isso, pode-se
afirmar que existe uma abertura para as contribuicdes da psicologia nas organizacdes, por
intermédio da formacéo dos gestores nesta area.

Foi observado também, nas entrevistas, por parte de alguns entrevistados, o orgulho na
conquista da graduacdo em uma universidade publica, o entusiasmo ao falar dos programas
desenvolvidos nas organizacbes, a frustracdo pelas indmeras barreiras arquitetdnicas da
cidade, o que dificulta o ir e vir das PCDs, a indignacdo em relacdo ao que a maioria relata
como omissdo do governo, no que tange a insercdo de PCDs no mercado de trabalho, assim
como, o fato de que dos nove entrevistados apenas uma era PCD, entre outras.

Pode-se destacar que 0s gestores que ainda atuam nas organizagdes falam com menos
liberdade da prépria organizacdo em relacdo a Lei de Cotas, enquanto 0s gestores que nao
atuam mais nas organizacdes falam com mais liberdade e chegam a ser um pouco mais
criticos nesse aspecto. Por isso, também, a pesquisadora optou por entrevistar ambos 0s
grupos.

Dos oito gestores entrevistados alguns estdo com seus programas bem estruturados e
implementados, algumas dessas organiza¢cdes em que 0s gestores atuam ou atuavam estdo, até
mesmo, com o nimero de PCDs preenchido cumprindo assim, o estabelecido pela Lei de
Cotas, e os programas encontram-se em fase de avaliagdo, enquanto outras organizagoes estéo
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iniciando o processo, ainda em fase de planejamento, entretanto, todas tém uma mesma
preocupacao: cumprir a Lei de Cotas e evitar a multa.

Entende-se que as vivéncias de cada gestor contribuem para a forma como ele
implementara os programas e a forma como ele significara a Lei de Cotas. Pode-se afirmar
que sdo muitas as barreiras para que a implementacdo da Lei de Cotas ocorra, mas as
concepcdes dos gestores em relacdo a Lei de Cotas tém sido ressignificada, e a insercao esta
acontecendo, ainda que de formas distintas.

Na préxima subsecédo serdo apresentados os programas desenvolvidos pela maioria dos
gestores com o objetivo de inserir as PCDs nas organizac¢des. Esta subsecéo € importante para
demonstrar as tentativas de cumprimento da lei de cotas, assim como de apresentar ao leitor
0s programas e suas possibilidades na busca pela insercdo, em algumas organizacées, diante
das medidas coercitivas da Lei de Cotas, como alguns gestores relatam. Independente do
nome exato do cargo de cada gestor em suas empresas, todos serdo classificados como
gestores de RH daqui para frente nesta pesquisa.

5.1.2 Gestores e programas para a insercado das PCDs nas organizagdes

Eu sofri muito com esse projeto, muito... Teve um
momento que eu pensei assim, eu NA0 quero mais
fazer isso, por que é assim? E muito sofrido.
(Beatriz, Beta).

Os programas ou projetos foram citados inimeras vezes por quase todos 0s gestores ao
longo das entrevistas, essa repeticdo o fez emergir como um indicador para a formacao dos
nucleos de significacdo: Gestores e a contratacdo das PCDs. Os principais resultados apontam
dedicacgéo por parte de alguns gestores para contratarem as PCDs por meio desses programas.
Esta dedicacdo consiste em um intenso e necessario, de acordo com esses gestores, trabalho
de “conscientiza¢dao” ou “sensibilizacdo”, além de programas internos para a contratacdo de
PCDs e alguns relatam a implementacdo também de programas externos para a qualificacéo
dessas pessoas.

Trabalhar com a inser¢cdo de PCDs ndo € uma tarefa facil, tendo em vista o breve
levantamento historico feito no Referencial Teorico desta pesquisa, que apontam entre outras
coisas, os estigmas e preconceitos (GOFFMAN, 1988) que este grupo sofre por séculos, o que
faz com que as pessoas sem deficiéncia os segreguem.

Alguns gestores demonstraram grande esforco, além de satisfacdo, na tentativa de
“fazer o programa acontecer de fato”, é o caso da entrevistada Karol da empresa Alfa. Com o
objetivo de ampliar a contratacdo das PCDs, essa organizacdo tem investido em programas
internos. O programa desenvolvido por Karol na empresa Alfa consistia em duas frentes de

contratacdo, em suas palavras:
(...) abrimos uma frente que era um cargo especifico, basico, segundo grau
completo, para trabalhar como assistente administrativo. A pessoa ndo precisava de
experiéncia, sé precisava do segundo grau e podia ser qualquer deficiéncia, podia
ser deficiente auditivo, cadeirante... Qualquer deficiéncia e nés faziamos a
contratacdo e colocdvamos esse deficiente em processo de treinamento e eles
ficavam nesse processo de treinamento por trés meses, que era mais ou menos 0
periodo de experiéncia. Nesse periodo nés avalidvamos para ver se eles tinham ou
ndo o perfil da empresa, entdo eles eram avaliados no processo seletivo e eram
avaliados também durante o treinamento e no final desses trés meses nos
absorviamos, faziamos a efetivacdo do grupo que realmente tinha o perfil e
alocavamos essas pessoas nas unidades que tinha vaga. Tinha outra frente que ja
era para vaga de analista, na qual faziamos contratacdo de analista ja para as
areas que tinham vagas, entdo era para analista de RH, analista contabil, analista
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financeiro, analista de TI... Ja eram pessoas formadas com terceiro grau completo
(...)- (Karol, Alfa).

Este programa implementado por Karol consistia na verificagdo do potencial das
PCDs no processo seletivo, além de serem observadas no periodo de treinamento, que
acontecia em um total de trés meses, para que a partir dai, essas pessoas fossem absorvidas de
fato pela organizacdo. Semelhante a este programa foi o programa desenvolvido por Beatriz,
da empresa Beta, pode-se verificar em seu relato:

E o projeto era assim, seis meses de contratagdo inicial de um grupo de vinte
pessoas e contratdvamos as pessoas sem muita experiéncia no mercado de
trabalho... Aquela que ja se candidatava para uma vaga especifica sabe? O
processo era normal de selecdo, 0 projeto era uma coisa a parte, era algo para
criar oportunidade de contratagdo para essas pessoas, para esse grupo. Entdo
contratdvamos por seis meses, trés de treinamento e trés de ambiente pratico, entdo
as pessoas eram selecionadas meio que previamente, no decorrer do treinamento eu
ja comecava a direcionar o desenvolvimento delas para determinadas areas e ja
comegava a conversar com os gestores também para que eles absorvessem as
pessoas para as suas areas. (...). Entdo a gente conseguiu criar um grupo de
pessoas dentro da empresa, um grupo de fortes candidatos com a sobrevivéncia
desse projeto. Sempre recrutando, sempre desenvolvendo e gerando oportunidades
dentro das areas e fazendo isso circular entendeu? Lembrando que na hora que
aquela posicdo virasse uma posicdo cujo deficiente ocupava, 0 proximo ocupante
necessariamente precisava ser um deficiente, meio que grampedvamos aquela
posicao para esse tipo de contratacdo. (Beatriz, Beta).

De acordo com a entrevistada Beatriz, ap0s a vaga ser preenchida por uma PCD,
necessariamente o proximo ocupante daquela vaga deveria ser uma PCD. Esta estratégia
mostra a dificuldade do gestor de RH de romper as barreiras do preconceito e por isso, uma
vez que a vaga foi preenchida por uma PCD, ap6s uma PCD ter ocupado a vaga e mostrado
que aquela vaga poderia ser ocupada por ela, uma vez que essa barreira foi “rompida”, para
que ndo houvesse mais resisténcia, obrigatoriamente aquela vaga passava a ser destinada as
PCDs.

Com isso, pode-se fazer mencdo ao que Gimenes e Benvenho (2011) constataram em
sua pesquisa, sem generalizar, algumas empresas nao contratam PCDs por total
desconhecimento de sua capacidade, faltando assim conhecimento ndo s6 das empresas como
também da sociedade sobre essas pessoas. Por receio dos julgamentos, as PCDs tendem a se
esforcar muito, na maioria das vezes, para mostrarem sua capacidade laborativa (GIMENES E

BENVENHO, 2011). Esta afirmacéo vai ao encontro do relato de Leticia, da empresa Capa:
Eu acho que é o preconceito mesmo de achar que a pessoa com deficiéncia tem
menos potencial. Na grande maioria das vezes essas pessoas tém uma dificuldade
de acesso a educacdo de qualidade e ai as pessoas acham que elas ndo séo tao
capazes... E 0 mesmo pensamento em relagio ao negro, as pessoas que vém de
periferias... SAo pessoas que se englobam meio que nessa aprovacédo, na cabeca da
maioria da populacdo, essas pessoas precisam passar, precisam ser aprovadas...
(Leticia, Capa).

As PCDs quase que por regra precisam estar sempre mostrando que sdo tdo capazes
guanto as pessoas sem deficiéncia, por conta do estigma de incapaz que sdo rotuladas. Alguns
gestores, para inserir as PCDs na organizacdo, demandam recursos a mais para que O
programa funcione, isto é, abrem vagas a mais no setor. Nota-se, que existe esfor¢co do RH
para inserir, porém nao existe credibilidade quanto a capacidade laborativa das PCDs, ja que
elas acabam, neste caso, sendo uma méo de obra extra e, sendo assim, acabam ndo ocupando
uma vaga ja existente e realmente necessaria, como pode-se observar nos trechos destacados a
seguir:
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A ideia na verdade de colocar sobre o mesmo guarda-chuva PCD e Aprendiz, foi
porque eu tive que fazer junto ao meu diretor toda uma autorizacdo para criar essas
vagas a mais dentro da empresa, tanto para deficiente quanto para aprendiz, pois
essas vagas néo existiam (...). (Ana, Gama).

(...) o gestor estava ganhando uma posi¢do a mais dentro da area dele. Isso para
estimula-los a esse experimento, pois pra eles também isso era uma grande
novidade né... (Beatriz, Beta).

Entende-se com isso, que existe um modelo instituido socialmente, como ja,
mencionado (GOFFMAN, 1988) e que qualquer pessoa que esteja fora deste modelo de
perfeicdo e capacidade, neste caso, é de alguma forma segregada. De acordo com o0s trechos
acima, algumas empresas por ndo acreditarem na capacidade laborativa da PCD, abrem vagas
a mais em seu quadro laboral, para inserir as PCDs. Isso acontece, pois ainda estdo vendo a
PCD pela lesdo (DINIZ, 2007), ndo entendendo que limitacdo ndo € incapacidade e que
qualquer PCD alocada em um lugar sem barreiras, sejam elas invisiveis ou arquiteténicas,
podera produzir tanto quanto qualquer outra pessoa (SASSAKI, 2010).

A entrevistada Ana da empresa Gama, relata um programa desenvolvido para abarcar
as diversidades que a empresa ja possuia, no qual se pensava na insercdo das PCDs e dos
aprendizes:

Desenvolvemos baseado no conceito de diversidade que a empresa ja tinha. (...) E
ai eu ndo tinha nenhum processo de desenvolvimento a ndo ser um
acompanhamento um pouco mais proximo, assim... Uma vez por ano chamavamos
€SSas pessoas para conversar, para entender como estavam, sempre mantendo um

canal aberto para que essas pessoas pudessem me procurar, para que 0s gestores
também pudessem me procurar (...). (Ana, Gama).

Compreende-se que a diversidade potencializa o desenvolvimento nas diversas
esferas: social, laboral, educacional e etc. Silva da empresa Upsilon, esta a frente de um
programa parecido com este relatado no trecho anterior, é possivel perceber a preocupacéo de
ambos os gestores em deixar um canal aberto de relacionamento direto com as PCDs, ficando
explicita a preocupacdo e a diferenca de tratamento dada as PCDs. As PCDs em ambos os
casos parecem ser responsabilidade direta do setor de RH mesmo néo trabalhando no setor,
pode-se observar no trecho destacado:

No6s fazemos um mapeamento mensal para saber como estd a nossa cota, se
estamos dentro do percentual exigido pelo governo. Entdo o nosso trabalho é muito
mais de verificar como estdo os nossos funcionarios das cotas dentro da empresa,
nos fazemos avaliagdes anualmente com os profissionais para saber como eles estéo
e 0s acompanhamos de perto, fazemos reunibes e periédicos para saber o
desenvolvimento deles, se estd tudo ok com eles no trabalho, se estéo tendo algum
problema ou dificuldades, nés fazemos uma gestdo simples, mas bem ativa deste
produto. (Silva, Upsilon).

De acordo com as entrevistas, essa visdo de que o RH é o responsavel pelas PCDs é
algo que “pesa” sobre o RH, pois entende-se que esta responsabilidade e comprometimento
deveria ser de toda a empresa, para que a insercdo acontecesse. De acordo com Karol da
empresa Alfa:

A Lei de Cotas é sim um problema de toda a empresa, ndo esta s6 nas maos do RH,
quando as empresas, comegarem a se conscientizar sobre isso ficara mais facil para
fazer a incluséo e ndo serd so bater cota e deixar de pagar multa, porque ndo é sé
isso... (Karol, Alfa).

Por outro lado, Ribeiro e Carneiro (2009) em sua pesquisa constatam que as empresas
que ndo cumprem a Lei de Cotas justificam esse descumprimento de varias formas. Uma das
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justificativas para o descumprimento da Lei de Cotas, apresentada pelos autores com base nas
empresas entrevistadas por eles, é a classificacdo da atividade da empresa em um alto grau de
risco e periculosidade. De acordo com Paulo da empresa Lambda, a Lei de Cotas deveria
diferenciar os segmentos e se sente prejudicado justamente pelo alto grau de risco e
periculosidade de sua empresa, 0 que pode ser visto como uma desculpa como relatado por

Ribeiro e Carneiro (2009) ou como uma falha na lei, de acordo com o entrevistado:

E injusta a lei de cotas, é injusta, totalmente injusta, porque ela ndo leva em
consideragdo o negécio da empresa, 0 que a empresa faz, a exposi¢do ao risco dos
trabalhadores... Eu vou colocar uma pessoa com deficiéncia, sei la... Faltando um
membro numa obra que ela ja tem risco, ela ja esta correndo o risco de sofrer um
acidente, quem ndo é uma PCD ja estd no risco, é risco 4 é muito risco, &€ um
trabalho permanente, o risco € muito grande as pessoas recebem insalubridade,
periculosidade, a gente cumpre a lei, mas é dificil cumprir a Lei de Cotas em uma
empresa de engenharia, todas as empresas de engenharia pagam multa, todas...
(Paulo, Lambda).

O entrevistado Paulo da empresa Lambda, desenvolve um programa interno que
trabalha na identificagdo das PCDs entre o0s funcionarios ja contratados pela empresa. Isto €, a
Lambda conta com a ajuda de uma empresa de gestdo ocupacional, que faz os exames
admissionais e de uma equipe de enfermeiros que analisa esses exames na tentativa de
encontrar algum candidato contratado com deficiéncia, como consta no trecho a seguir:

(...) nbs entendemos que esse é 0 nosso programa interno essa equipe de
enfermeiros rodam todas as obras, assim para vocé ter uma nocao hoje eu ja tive
dez demissdes e cinco admissdes todo dia tém, entdo assim, € uma empresa de
engenharia todo dia entra e sai gente e as enfermeiras percorrem as obras
identificando... Todas as admissdes vdo para elas, todas as demissfes, tudo passa
por elas, tem a empresa de gestdo ocupacional, que sdo oito clinicas, uma empresa
enorme que faz esse trabalho também de identificacdo. (Paulo, Lambda).

De acordo com o entrevistado Paulo as vagas sdo abertas para pessoas com e sem
deficiéncia sem restricdo, entretanto por ser uma empresa de construcdo civil com um grande
namero de funcionario PCDs para ser contratados, nem todos os tipos de deficiéncia podem
ser inseridos, por exemplo, nas obras, onde se tem o maior nimero de vagas. Com este
mapeamento feito pelas enfermeiras, Paulo relata ter identificadas pessoas que nem sabiam
que eram deficientes. O trabalho de identificacdo citado por ele tem como intuito minimizar o
impacto da Lei de Cotas, porém de acordo com seu relato isso ainda ndo foi alcancado:

(...) ontem mesmo eu chamei a nossa enfermeira, porque ela roda todos os contratos
para identificar um possivel PCD, no momento ela est4 nos contratos da XPTO®,
mais ou menos 600 pessoas, é um trabalho bem demorado, ela olha um por um. (...)
E um trabalho cuidadoso, impacta dessa forma [a Lei de Cotas], por ser um
trabalho permanente a gente ndo pode deixar a peteca cair, por exemplo, agora eu
estou com trinta PCDs, a minha cota é setenta e nove, temos que cumprir quarenta
e nove ainda, é tentar minimizar (...). (Paulo, Lambda).

Silva da empresa Upsilon ressalta a praxe das empresas em relacdo a um discurso que
ele afirma ser pronto sobre a dificuldade de contratar. Este gestor também trabalha no setor de
engenharia e afirma que a Upsilon nunca foi multada assim como nunca deixou de cumprir a
Lei de Cotas:

Ndés temos problemas para cumprir a cota sim, ndo abrimos uma entrevista e com
quatro ou cinco pessoas conseguimos tirar uma pessoa para contratar, justamente

** Nome ficticio dado & organizagdo que a Lambda presta servicos.
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por causa dessa limitacdo, a empresa ndo esta preparada para receber todos os
tipos de deficiéncia, mas que conseguimos, conseguimos... Com um pouco mais de
insisténcia, mas conseguimos. (...) nunca estivemos abaixo da cota. (Silva, Upsilon).

N&o ter todos os espacos acessiveis na organizacdo torna a contratagdo de PCDs
limitada por deficiéncia, o que dificulta o cumprimento da lei. Contudo, de acordo com o
relato anterior esta contratacdo é possivel mesmo com essas limitagGes. Entretanto, deve-se
ressaltar a diferenca de quantidade de funcionérios das duas empresas de construcdo civil,
Lambda e Upsilon, pois quanto maior o quadro laboral maior a quantidade de PCDs que
devem ser contratadas, e quanto maior esse nimero, maior sera também a dificuldade se os
espacos nao forem adaptados.

Alguns gestores optaram por programas externos e internos para alcancar as devidas
contratagdes, como é o caso da entrevistada Sara, da empresa Omega, que também se deparou
com a dificuldade da acessibilidade e outros impeditivos para o alcance de seu objetivo.

Segue seu relato:

(...) a gente tem diversas iniciativas que a gente tenta, e ja tentou no passado, pra
tentar absorver esta mdo de obra, (...) a empresa chegou a abrir treinamentos
especificos para pessoas portadoras de deficiéncia, para pessoas com deficiéncia,
entdo treinamentos, mais variados possiveis, como: Excel, redacdo, tudo que se
pode imaginar, comunicacdo... N6s temos ONG (...) focada em pessoas com
deficiéncia, entdo assim, focada pra esse objetivo, entdo se a gente tem uma ONG
dessa dentro da empresa, vamos providenciar uma parceria e preencher esse
quadro facil, ndo... Mas ndo foi assim, inclusive a gente divulga os trabalhos, a
gente ndo s6 divulga as vagas ndo... Porque a gente viu que ndo adiantava, a gente
conseguiu diversas outras formas de divulgacéo e os trabalhos de treinamento para
poder desenvolver as pessoas que ndo tem a capacitacdo minima pra ocupar as
vagas que a gente oferece e 0 que a gente percebe é, o que temos de retorno é... As
pessoas ndo vém... Porque é dificil, porque os meios de locomog&o néo sao simples,
depende de um terceiro pra poder vir (...) (Sara, Omega).

Algumas organizagdes recorrem a ajudas externas para ampliar 0s programas e
aperfeicoar a qualificacdo das PCDs antes de contrata-las. A empresa Beta tentou parceria

com o governo e o relato a seguir mostra que nem sempre isso € possivel:

(...) como a empresa era perto desse lugar [instituicdo do governo] pra gente
também era bom porque os instrutores ndo teriam que fazer um deslocamento muito
grande e nem eu como coordenadora. Entdo n6s doamos vinte computadores para
essa instituicdo e montamos uma sala. As aulas de informética eram la. No inicio
tentamos colocar todas as aulas 1a, mas assim, o pessoal era de uma ma vontade,
sabe? (...). E comecou a causar um mal estar, sabe? E era dentro de um 6rgéo que
administrava isso na Secretaria Municipal, né, assim, s6 para dar uma "antenada"
sobre quem estamos falando e ai nds trouxemos esses cursos para dentro da nossa
empresa. (Beatriz, Beta).

Alguns gestores se queixaram da falta de apoio do governo para o cumprimento da Lei
de Cotas em todos os sentidos, neste caso, a entrevistada Beatriz relata que o programa de
qualificacdo quase deixou de existir por esta falta de apoio. Contudo, a entrevistada conseguiu
alocar os cursos oferecidos dentro da propria organizacdo, o que ndo permitiu que o programa
fosse extinto.

Para 0s gestores entrevistados o mais importante para inserir as PCDs nas
organizacdes ¢ o trabalho de “conscientiza¢do” ou “sensibilizacdo” dentro das organizagdes,
pois ainda pior do que, de acordo com os entrevistados, ndo poder contar com a ajuda do
governo ou ndo conseguir completar o quadro de funcionarios para evitar a multa, é inserir
um profissional que ndo sera aceito pelo grupo. Os trechos destacados abaixo evidenciam essa
preocupacao:
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N&o é sO trazer a pessoa, porque tem esses outros pontos também, temos que
sensibilizar a empresa. Eu ja passei por alguns problemas de sensibilizacdo em
outras empresas e a gente achava a pessoa, contratava, mas a pessoa pedia para
sair em um periodo muito curto, porque se sentia um peixe fora d'agua, ela ndo era
incluida no dia a dia, a equipe tinha preconceito, ndo sabia como lidar com aquela
situacdo, com aquela pessoa com deficiéncia, entdo eu também sou muito contra
colocar uma pessoa sem ter uma equipe pronta para isso... (Leticia, Capa).

(...) se o trabalho né&o for bem feito desde o inicio a gente tem realmente resisténcia
Ia no final, porque tem gente que ndo consegue lidar, que ndo sabe lidar, que tem
problemas pessoais... E acabam transpassando para o lado profissional, acontece...
Ja aconteceu comigo, neste local ndo aconteceu porque realmente nés fizemos um
bom trabalho de conscientizag&o no inicio. (Karol. Alfa).

O trabalho de conscientizacdo ou sensibilizacdo como os gestores chamam, é feito por
meio de palestras com toda a organizagéo, reunides com os gestores, entre outras formas. Em
alguns casos, as empresas contaram com 0s Servi¢cos prestados por instituicoes especializadas
no assunto, como o Centro de Vida Independente** (CVI1) e o IBDD. Sobre a CVI e 0 IBDD,
0s gestores relatam:

A CVI faz todo um trabalho com a empresa, vai 14, verifica que tipo de profissional
a empresa precisa, fazem um trabalho de capacitacdo com os gestores, verificam a
acessibilidade, verificam que profissional que pode se encaixar aqui ou ali... (...) a
CVI que deu todo apoio de conscientizacdo, de palestra... Entdo era bem legal.
(Karol, Alfa).

Os escritérios eram muito antigos, o IBDD fez a primeira avaliacdo e ai eles
deixaram um laudo com as varias mudancgas, na segunda avaliacdo como ja tinha
sido feita a reforma, tanto no primeiro prédio quanto no segundo tudo ja estava
adaptado (...). (Ana, Gama).

Karol da empresa Alfa ressalta o quanto foi importante este trabalho onde trabalhou e
mostra os resultados positivos, pois apos este trabalho, segundo a entrevistada, ndo houve

rejeicao por parte dos gestores quanto a contratacdo de PCDs:
(...) nds fizemos um trabalho antes com eles muito legal de conscientizacéo, todo um
trabalho sobre as pessoas com deficiéncia em relagdo a como lidar, como tratar...
Nas outras empresas que eu trabalhei eu tive bastante resisténcia, de alguns
gestores chegarem a dizer que se a pessoa fosse deficiente ele preferia ndo ter a
vaga, diziam que podiamos dar para outro gestor, pois ndo queriam trabalhar com
essas pessoas, o trabalho era bem dificil. (Karol. Alfa).

De acordo com Ross (1998) é muito importante que as PCDs se conscientizem sobre a
especificidade da sua luta pela insercdo no mercado de trabalho, assim como, pela sua
insercdo nos demais espacos sociais, principalmente por compor um segmento social
especifico, a conquista de seus direitos esta estritamente ligada a essa conscientizacao,
segundo o autor. Entende-se com isso, que o trabalho de sensibilizacdo feito nas empresas €
muito importante, porém tdo importante quanto € as PCDs lutarem pelos seus direitos ao
trabalho.

* Foi inaugurado no Brasil em 1988 com o compromisso de empoderar as PCDs. Esta instituicdo acredita
que todos tém capacidade para gerir a prdpria vida, assumir responsabilidades, tomar decisdes e realizar seus
desejos, mesmo que tenham uma deficiéncia severa. E uma associacéo de utilidade publica, sem fins lucrativos,
que representa 0 Movimento de Vida Independente na América Latina e adota uma perspectiva transformadora:
um modelo néo assistencial que tem como principal paradigma a incluséo social. Este Centro deseja transformar
a representacdo da deficiéncia na sociedade para que o individuo seja percebido em sua singularidade,
contribuindo para o desenvolvimento e construgdo de um pais mais igualitério, por isso, encara o trabalho com
seriedade. (CENTRO DE VIDA INDEPENDENTE, 2017).
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Por intermédio dos programas citados os gestores tém feito grandes progressos em
relacdo a contratacdo de PCDs. Contudo, entende-se, com base em Bahia (2006), que uma
empresa responsavel socialmente é aquela que valoriza o ser humano independente dele
possuir ou ndo uma deficiéncia, é aquela que acredita na diversidade humana como forca de
trabalho, é aquela que acessibiliza todos os setores da organizagcdo e ndo apenas um andar,
assim como dissemina entre os funcionarios a sua visdo responsavel e também adéqua
procedimentos e instrumentos de trabalho em prol do bem estar de todos. Bahia (2006)
descreve uma empresa responsavel socialmente e, analisando essa descrigcdo, com o trecho da
fala abaixo € possivel perceber que as contratacdes, assim como, a implementacdo dos
programas desenvolvidos pelos gestores, em alguns casos, ainda estdo focados na Lei de
Cotas por suas sancdes e ndo por seu dever social:

Eu nunca conheci uma empresa que contratasse pela boa vontade, assim eu ja
contratava antes da cota, eu sou responsavel... Ndo conheci uma, todos os
programas comecaram a partir da obrigatoriedade punitiva da Lei de Cotas e de
novo ndo conheci nenhuma empresa que conseguisse manter o seu nivel de cotas...
(Beatriz, Beta).

No entanto, ainda assim, € notorio o empenho de alguns gestores “para fazer o
programa acontecer” e a satisfacdo de alguns por terem conseguido efetuar todas as
contratagGes devidas ou por estarem perto de conseguir. A satisfacdo de ter trabalhado com
PCDs pode ser observada na frase da Ana da empresa Gama, quando foi consultada por uma
amiga, que também participou da entrevista, sobre a possibilidade de fazer parte desta
pesquisa, com grande entusiasmo a entrevistada relatou: Mas quando a minha amiga me falou
sobre a entrevista, eu disse pra ela: - Vocé sabe que essa € a minha paixao e eu vou falar...

Por outro lado, a pesquisadora também p6de observar grande frustracdo por parte de
uma das entrevistadas, por todo o esfor¢o dispensado ao programa e por este esfor¢o nao ter
gerado os frutos que a gestora almejava, quando a inser¢do virou meramente uma conta
financeira para a empresa, pode-se observar em seu relato:

(...) foi uma experiéncia vivida dentro da empresa, que é assim, tem momento em
gue a conta ela é financeira entdo assim, quanto vale o turnover? Ja que existe um
turnover muito grande no meio desse grupo, entdo quanto vale pagar isso em
relacdo & multa? E considerando que multa no Brasil é algo discutivel, vocé leva
anos e anos protelando pra pagar... O quanto vale a pena? A empresa deixou de
investir e o programa deixou de existir formalmente... Entendeu? Quando esse
assunto virou somente financeiro. (Beatriz, Beta).

De acordo com Beatriz da organizacdo Beta, quando a inser¢do passou a ser apenas
pelo valor da multa e o caso virou meramente valores, € ndo mais 0 “comprometimento
social” da organizacao para com as PCDs, o programa implantado deixou de existir na pratica
passando a ser apenas um discurso, ndo executado, na organizacdo. Observa-se, na fala da
entrevistada, certa frustracdo principalmente em relacdo a atuacdo do governo em relacdo ao
cumprimento da Lei de Cotas, em suas palavras:

Entdo, por que eu preciso criar um sistema de cotas no qual as empresas nem a
multa pagam e estdo desistindo dos seus programas? A minha empresa foi um
grande exemplo, &s vezes a empresa come¢a a passar por situacdes, por
dificuldades econémicas, vocé acha que elas vao se preocupar com a Lei de Cotas?
(Beatriz, Beta).

Ocorrem também os casos nos quais as organizagdes simplesmente decidem por pagar
a multa e nem sequer tentam desenvolver uma forma de insercdo. Karol da empresa Alfa
relata que:
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(...) quando eu era da outra empresa, a responsavel [pessoa com cargo superior]
falava pra deixar isso pra 14, pois era mais facil pagar a multa, diziam que nédo
irfamos [RH] conseguir contratar nunca... Para a empresa que pode pagar a multa
é mais facil pagar a multa, é mais barato pagar a multa e assim eles se acomodam.
Mas nessa empresa agora, ndo tinha a opc¢éo de pagar a multa. (Karol, Alfa).

De acordo com a Karol, na empresa Alfa ndo existia a opgdo de pagar a multa e por
iSs0, existiu maior motivacdo para contratar as PCDs. Ap6s uma autuacdo, feita pelo MTE, a
empresa se viu na necessidade de contratar 160 PCDs em seis meses para ndo ser multada, foi
implementado um plano de agdo, que culminou na contratacdo dessas 160 PCDs em seis
meses. Este dado reafirma a suposicdo deste trabalho quanto a ressignificacdo da Lei de
Cotas. A forma como a Lei de Cotas é significada pelos gestores reflete na forma como esses
gestores executardo essa Lei, como mencionado.

Enquanto a empresa enxergar a Lei de Cotas como uma medida coercitiva, como um
pagamento de uma multa, sera sempre mais vantajoso pagar a multa, de acordo com 0s
entrevistados. Todavia, quando essa insercdo € vista como um comprometimento social,
“discurso de diversidade”, entre outras formas de nomeagao, de acordo com a preferéncia das
organizagOes e autores estudados, a insercdo tem mais chances de acontecer de fato nas
organizagdes. De acordo com Silva esse € o pensamento da empresa Upsilon, em suas
palavras: Eu vejo assim, a minha empresa tem uma mentalidade de que temos que ter
responsabilidade social, em relacdo a isso, temos que contratar sim, temos que superar a
cota... (Silva, Upsilon). O entrevistado afirma que em seus cinco anos de trabalho a empresa
nunca foi autuada ou teve de pagar multa por ndo cumprir a cota.

De acordo com Lino e Cunha (2008) algumas organizacdes estdo se ressignificando e
assim, obtendo uma postura mais responsavel socialmente, em relagdo a contratacdo das
PCDs. Ja outras empresas fazem a contratagdo simplesmente por marketing como relatam
Irigaray e Vergara (2011). Contudo, independente da motivacdo da empresa para a
contratacdo, essa abertura para a insercdo tem sido importante para a entrada das PCDs no
mercado de trabalho.

A partir dos relatos dos entrevistados, pdde-se inferir, que a implementacdo de um
programa nas organizacdes passa por trés fases, sdo elas: planejamento, implementacdo e
avaliacdo. O planejamento é a fase inicial, quando a empresa toma conhecimento da Lei de
Cotas e inicia o0 processo de pesquisa e estudos para adaptar o seu ambiente, sensibilizar os
seus profissionais, formular programas para a insercdo dessas pessoas na organizacao, essa
fase pode ser desenvolvida de forma individual ou pode vir junto com a fase de
implementacdo. Em suma, € a fase na qual as organizacdes comegcam a pensar sobre a Lei de
Cotas. A implementacdo é quando se inicia o programa, é a fase na qual o planejamento
comeca a ser colocado em pratica, em alguns casos, a implementacdo de um programa inicia
com os projetos de sensibilizacdo dentro das organizac@es ou de forma independente tratando
apenas da inser¢do em si, porém o planejamento € um processo continuo que continua sendo
elaborado e implementado de acordo com a necessidade da organizacdo. Ja a avaliacdo
configura a fase na qual as organizacgdes ja estdo com seus programas estabelecidos e recebem
feedback dos envolvidos no processo, em geral nesta fase as organizacGes ja tém seu quadro
laboral de PCDs completo e seus programas consolidados.

Para um melhor entendimento, sobre as fases de implementacdo de um programa para

PCD nas organizagdes, foi desenvolvido o quadro 10 a seguir, no qual as organizacgdes
pesquisadas estdo inseridas numa das fases explicadas anteriormente.
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Quadro 10 — As fases de implementacdo de um programa para PCDs nas organizacoes

pesquisadas.

Quadro de PCDs -
Gestores Empresa Fase Lei de Cota
Tatiane Delta 1 — Planejamento Pendente
Beatriz Beta 2 — Implementacéo Pendente
Ana Gama 3 — Avaliagéo Pendente
Paulo Lambda 2 — Implementacdo | Pendente
Silva Upsilon 3 — Avaliagéo Completo
Sara Omega 2 — Implementacdo | Pendente
Leticia Capa 1 — Planejamento Pendente
Karol Alfa 3 — Avaliagéo Completo

Fonte: Elaborado pela pesquisadora.

Pode-se classificar a empresa Delta e a empresa Capa como inseridas na fase de
planejamento, pois tanto a Delta quanto a Capa, sabem da existéncia da Lei de Cotas e ja
comecaram a entrevistar PCDs na tentativa de contrata-los, ja pesquisam e discutem o
assunto, entretanto, ainda ndo obtiveram éxito nas tentativas de contratacdo, até a data da
entrevista.

Ja as empresas Beta, Lambda e a empresa Omega, se encontram na fase de
Implementacdo. Os programas ja foram elaborados e ja estdo em andamento, contudo, ainda
ndo estdo caminhando em direcdo a fase de avaliacdo, estdo precisando de alguns ajustes. No
caso da empresa Beta a dificuldade financeira fez com que a empresa deixasse de investir
como investia no programa, o que impediu que as contratacbes avancassem e 0 programa,
apesar de ter sido bem desenvolvido, ndo gerou os frutos esperados, por ter sido paralisado. A
empresa Lambda encontra dificuldades de inserir PCDs suficientes para preencher ao menos a
quantidade necessaria para cumprir a Lei de Cotas, e 0 programa desenvolvido tornou-se um
paliativo para o cumprimento da Lei, pois ndo foi desenvolvido para ampliar as contratacdes,
mas sim para identificar uma possivel PCD dentre as pessoas ja contratadas. E a empresa
Omega, ja desenvolveu inimeros programas ndo obtendo com nenhum o resultado esperado,
0 que faz entender que houve erro no planejamento do programa.

E por fim as empresas Gama, Upisilon e Alfa, se encontram na fase de avaliacdo. A
Gama mesmo ainda estando com o seu quadro de PCDs um pouco abaixo do ideal, dentro do
namero exigido por lei, tem um programa consolidado que tem atingido as metas propostas
semestralmente e ja tem um feedback positivo dos envolvidos no processo, além de ter toda a
organizacdo empenhada em cumprir a Lei de Cotas. A Upsilon ja tem o seu quadro laboral
completo e recebe feedback positivo dos envolvidos no processo, assim como a Alfa.

Nesta subsecdo objetivou-se apresentar alguns programas e formas de trabalho dos
gestores em prol da inser¢do das PCDs no mercado de trabalho. Assim, na subsecdo seguinte
sera apresentado um panorama atual das organizagfes nas quais 0S gestores atuam ou
atuaram, com o objetivo de mostrar quais 0s estimulos que os gestores recebem nas empresas,
assim como, 0 quanto a empresa, como um todo, estd envolvida com o processo de insergdo e
ainda, o apoio dado aos gestores de RH, tanto pela empresa e seus funcionarios, quanto pelo
governo.
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5.1.3 O papel doRH

(...) nessa de agora ndo, todo mundo estava
envolvido, os gestores estavam envolvidos, néo
era s6 um problema do RH, era um problema da
empresa... (Karol, Alfa).

Algumas organizagdes tém se reinventado na busca pela inser¢do das PCDs no
mercado de trabalho. Essas organizacGes de forma estratégica tém planejado programas e 0s
tém implementado rompendo barreiras e, em alguns casos, rompendo com 0s seus proprios
preconceitos na tentativa de inserir as PCDs nas organizagdes.

Durante as entrevistas pode-se perceber o quanto o gestor de RH, em alguns casos, se
torna o Unico responsavel pela insercdo das PCDs na organizagdo, contrariando as tendéncias
quanto ao RH estratégico, apontadas por Lacombe e Tonelli (2001). Esses gestores acabam
tendo que enfrentar grandes obstaculos para que a insercdo ocorra, tais como: colegas do
proprio RH, gestores de outras areas, falta de estimulos governamentais para fazer a empresa
dar continuidade aos programas implantados e ainda, a resisténcia, em alguns casos, deles
mesmos, 0S proprios gestores de RH.

Pode-se observar o discurso da entrevistada Tatiane da empresa Delta e, da Beatriz da
empresa Gama, que a contratacdo de PCDs era uma exigéncia da empresa, contudo a
resisténcia do proprio RH se fazia presente:

Existia uma pressdo para colocar pessoas com deficiéncia no processo seletivo, e ai
as vezes, eu acho até que existia uma resisténcia nossa do RH (...). Eu acho que nem
no préprio RH todas as pessoas compravam essa ideia (...). (Tatiane, Delta).

Eu enfrentei uma ndo contratacdo dentro do proprio RH né... Entdo assim, existe
muito isso, a falta de boa vontade com o outro... (Beatriz, Gama).

Com isso, percebe-se que alguns conceitos ou modelos sdo absorvidos por toda a
organizagdo, na maioria das vezes, por imposicdo dos superiores, contudo, tais modelos sdo
apenas discursos da alta direcdo que ndo correspondem a realidade das praticas adotadas,
pelos demais setores.

De acordo com Goffman (1988) a categorizacdo é algo instituido socialmente e em
alguns casos, o0 preconceito gerado por essas categorizacbes podem acontecer de forma
inconsciente, como por pratica de um habito cultural, no qual as pessoas que o0 cometem nem
fazem ideia de que estdo agindo de forma preconceituosa. Neste caso este habito cultural
precisa ser rompido, é necessario que ocorra a quebra desse estigma. Fica claro em um dos
trechos acima que a empresa, fazia “pressao”, como a entrevistada Tatiane relata, para que a
contratacdo ocorresse, porém existia resisténcia do préprio RH em colocar essa exigéncia em
pratica.

Foi observado durante as entrevistas certo desconforto por parte de alguns gestores de
RH, em lidar com a inser¢do das PCDs dentro do préprio RH, como relatado nos trechos
anteriores, assim como lidar com essa insercdo em relacdo aos gestores de outras areas, como
pode ser observado no trecho a seguir:

A gente pensava muito... Nossa como nds vamos colocar uma pessoa com
deficiéncia naquela area? Nossa como eu vou vender essa ideia para o gestor
fulano? N&o vejo o gestor fulano trabalhando com pessoas com deficiéncia na area
dele, existia isso... (Tatiane, Delta).

Entende-se que este desconforto é originario, entre outros motivos, da cultura de
exclusdo das PCDs no meio social, 0 modelo instituido socialmente dificulta o rompimento da
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visdo de incapaz que a sociedade atribui as PCDs, o que dificulta até mesmo a parceria dos
gestores na realizagdo de um ideal da organizacdo. Além disso, durante a entrevista muitos
gestores relataram o incbmodo que sentem por ndo ter a ajuda dos gestores de outras areas. De
acordo com os resultados, a autonomia de certos departamentos combinada com o preconceito
dos gestores desses departamentos, praticamente anula a possibilidade de inser¢do das PCDs,
como relata a entrevistada Sara no trecho a seguir:

(...) aqui os departamentos tém autonomia na execugao das suas atividades, entéo o
diretor do departamento ele tem o poder decisdrio na escolha do candidato (...). A
decisdo final cabe a direcdo do departamento, (...) aqui nesta empresa,
especificamente, o diretor do departamento tem um poder maior do que na maioria
das outras empresas. Num geral tem um questionamento de cima que vem assim,
por exemplo, temos que contratar... Vocés diretores, tém que seguir esta politica e
acabou... Aqui isso ndo funciona assim, entdo existe uma grande autonomia para 0s
departamentos (...), entdo assim, no inicio a gente ja chegou a questionar algumas
coisas, ai a gente percebeu que ia além do grau de entendimento, ou seja, é uma
questAo cultural e existe algum preconceito sim (...). (Sara, Omega).

A falta de comprometimento dos demais gestores com a causa da inser¢do, somado as
demais barreiras que a gestora Sara encontrou para que a inser¢do ndo acontecesse, causaram
frustracdo ao trabalho da gestora quanto a insercdo de PCDs na organizacdo. Outro fator
alarmante € o preconceito explicito relatado na fala da entrevistada no trecho anterior e que se
repete na fala de outros gestores, como pode ser observado nos trechos a seguir:

(...) em relacdo a empresa tinha também a questdo do preconceito dos gestores, a
resisténcia dos gestores, isso passava pelo RH. (...) deficiente visual nés chegamos a
ter dois, tentamos dois deficientes, mas de novo... Assim, esbarrava desde a coisa do
estrutural de vocé ter que ter um computador adaptado, um telefone adaptado
enfim... E ai tem que ter a boa vontade de toda a empresa e eu acho que isso ainda
falta (...) (Beatriz, Beta).

Tinha um gestor que era muito duro, mas ele ndo era duro com a PCD s6 ndo, ele
era duro com a equipe inteira, s6 que com a PCD a coisa ficou muito gritante (...).
E isso fez com que esse gestor perdesse a vaga dele de PCD e ele por isso ficou com
menos uma pessoa na area. Ele ficou muito bravo na época, e ele dizia que ja tinha
uma pessoa pela metade, porque pra ele deficiente era uma pessoa pela metade e
tal... Enfim... Eu ouvia cada coisa (...). (Ana, Gama).

O trecho da Ana resgata uma explicacdo de Garcia (2010) sobre a forma como a PCD
é vista. De acordo com Garcia (2010) a terminologia com a qual as pessoas sem deficiéncia se
referem as PCDs, mostra a forma como essas pessoas sdo vistas socialmente. Com isso,
percebe-se que nos dias atuais as PCDs ainda séo vistas e nomeadas pelo estigma de um ser
incompleto, os resultados indicam que esta visdo hoje é menor do que em outros momentos
passados, mas ainda acontece.

O movimento de constituicio muatua existente entre pensamento e linguagem, da
origem ao pensamento verbal. Ndo obstante, entende-se, que o pensamento verbal € formado
no encontro das relacdes estabelecidas entre a linguagem e o pensamento (VIGOTSKI, 1989).
Com isso, para compreender 0 sujeito, assim como as suas concepcdes e ainda, 0s sentidos
que ele conota, é preciso analisar também as suas formas de expressdo, pois assim € possivel
observar como o pensamento verbal é manifestado através da linguagem (VIGOTSKI, 1989),
como os trechos apresentados.

A entrevistada Beatriz, da empresa Beta, explica que para conseguir bons resultados
em relagcdo ao seu programa de insercdo de PCDs, ela precisou levar 0s casos de rejeigdo as
PCDs, cometidos por alguns colegas gestores, para 0S cargos superiores ao seu e de seus
colegas de departamento. O caso da entrevistada Beatriz foi o Unico caso relatado de embate,
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no qual ndo se considerou a possibilidade do conflito, como pode ser observado no trecho que
segue:

(...) ndo era uma obrigacdo, mas faziamos uma forte pressdo para que isso
acontecesse e era meio top down, era assim: - Olha coordenador, 0 seu gestor ndo
quer contratar um deficiente que a gente [RH] desenvolveu para a area e que esta
tendo bom rendimento... E ai ele [gestor de outra area] era pressionado de verdade
a contratar, sendo fosse assim ele nunca iria escolher. Era muito complicado,
existia esse tipo de resisténcia até dentro do préprio RH, era muito complicado...
(Beatriz, Beta).

A empresa Gama mantinha o discurso de diversidade, ou como também pode ser
chamado de empresa inclusiva, na préatica, o que facilitava o trabalho da gestora de RH quanto
a resisténcia dos demais gestores, ja que toda a organizacdo estava inserida no conceito de
diversidade, como pode ser observado no relato da entrevistada:

Pra eles, sede [capital de pais europeu] foi muito dificil entender que nés tinhamos
cotas, para eles isso era meio inadmissivel, eles questionavam assim: - Tal Se
contratar o suficiente pra cota, ndo se contrata mais? Por que tem que ter nimero?
O quanto achar vai contratando... Para eles era uma coisa normal, tinha que
contratar (...). (Ana, Gama).

Foram poucos 0s gestores entrevistados que demonstraram esse conceito de
diversidade ou inclusédo fora apenas do discurso. Pode-se citar a propria Ana da organizacao
Gama, o Silva da Upsilon e a Karol da Alfa, os demais até falam deste conceito, mas ainda
ndo o tem empregado na pratica.

Tatiane, da empresa Delta, acredita que se houvesse algum tipo de incentivo para 0s
gestores ou até mesmo uma punicao, a insercao das PCDs aconteceria com maior efetividade
na organizacao, e novamente reforca o trabalho individual, em alguns casos, do gestor de RH:

De repente se 0 préprio gestor tivesse que cumprir uma meta, se tivesse alguma
penalidade por ndo contratar as pessoas com deficiéncia, como, por exemplo,
incorrer em ndo receber a sua bonificacdo ou participacdo nos lucros por ndo
contratar pessoa com deficiéncia, talvez resolvesse, se eles fossem penalizados de
fato, correriam atrds da contratagdo. Entdo, por isso eu via que era um
trabalho muito mais assim, de formiguinha dessa Unica pessoa que trabalhava com
a contratagdo de pessoa com deficiéncia no setor de RH. (Tatiane, Delta).

S80 muitos os impeditivos para a inser¢cdo das PCDs nas empresas, 0S gestores
esbarram com o preconceito deles mesmos e, ainda, com o preconceito dos demais colegas, a
falta de apoio até mesmo de seus superiores, 0 que vai tornando a inser¢ao algo ainda mais
dificil. Contudo, além de todas as dificuldades internas que os gestores de RH precisam lidar
diariamente para a insercdo das PCDs, eles ainda tém que lidar com a pressao das san¢des da
Lei de Cotas imposta pelo MTE, para que a contratacdo das PCDs aconteca. Alguns gestores
relatam a falta de suporte dos érgaos governamentais e de acordo com a entrevistada Leticia,
da empresa Capa, falta até mesmo informacao sobre a Lei de Cotas:

(...) as vezes, vem aqui um cara do Ministério do Trabalho multa e ndo ha muita
conscientizagdo, esclarecimentos... As vezes a empresa nem sabe que tem a
obrigacdo de contratar. Aqui, por exemplo, eu sei por que eu vim de empresas
grandes, mas as pessoas daqui ndo sabiam e me diziam assim: - Ah entdo eu ja
preciso cumprir? Eu nem sabia que eu estava errada... Entdo eu acho que falta um
pouco mais do trabalho de conscientizacéo, mais conscientizacdo, mais contato com
as empresas para que elas entendam de fato qual o papel delas, tanto para as
empresas quanto para as proprias pessoas com deficiéncia. (Leticia, Capa).
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Corroborando o que foi mencionado por Leticia da empresa Capa, Viviane do NEAD
pensa similarmente, entretanto, em sua percepc¢do essa conscientizagdo deveria vir antes da
promulgacéo da lei, 0 que talvez diminuiria a resisténcia do empresariado quanto a insergéo
das PCDs. Em suas palavras:

(...) eu acho que faltou no Brasil realizar varios seminarios, mega seminarios em
todos os estados brasileiros, em todos... Até no fim do Brasil [em todo o pais sem
excecdes], conscientizando o empresariado do que seria essa lei. (...) Antes da
promulgacdo, do que seria essa lei, por que a exigéncia do cumprimento da cota?
Qual a responsabilidade social dessas empresas? E ai talvez nds ndo tivéssemos
tanta resisténcia a inclusdo, entendeu? (...) Entdo assim, com relacéo a lei de cotas
eu acho uma lei fantastica, um avanco, coisa de pais modernissimo, s6 que o
empresariado néo foi preparado pra ela... (Viviane, NEAD).

De acordo com Garcia (2010) as questdes culturais, que no caso desta pesquisa trata-se
do contexto histérico das PCDs de segregacdo, estigmas e institucionalizacao, sao dificeis de
ser transformadas, mas entende-se também, de acordo com Vigotski (1991), que o homem é
produto do meio, mas este homem também produz 0 meio em que vive, com isso, percebe-se
que este cenario estd mudando, pode-se observar na leitura deste trecho: No primeiro
momento causou muito estranhamento, mas eu acho que algumas pessoas tinham um
sentimento de orgulho muito grande, pelo fato de a empresa estar inserindo as PCDs (...).
(Beatriz, Beta).

Esta mudanca pode até estar ocorrendo de forma vagarosa, mas ela tende a ser
continua. Na subsecao a seguir serd apresentado o trabalho das PCDs de acordo com a viséo
dos gestores.

5.1.4 O trabalho das PCDs na perspectiva dos gerentes de RH

Eu acho que ele mostrou para todo mundo ali,
que um deficiente pode muito mais coisas do que
muitos ali pensavam. (Tatiane, Delta).

O trabalho, como explica Schwarz (2009), é um direito do ser humano e esse direito
possibilita independéncia econdmica e psicologica e, como consequéncia, a sociedade passa a
vé-lo como agente de mudancas socioeconémicas em seu pais. De acordo com Ross (1998)
todo homem ¢é um potencial trabalhador e sua atividade vital é o trabalho.

Hoje o mercado exige pessoas com disponibilidades para duplas jornadas, capazes de
desenvolver dupla funcdo e outras exigéncias que em alguns casos chegam a ser até mesmo
desumanas. De acordo com Bianchetti (1998) nos tempos atuais no qual o dominio esta com o
capital e o foco é o lucro, em alguns casos, em detrimento do ser humano, a possibilidade de
ndo ser produtivo deixa as PCDs em grande desvantagem na procura por um trabalho.
Contudo, de acordo com Viviane do NEAD: E o trabalho que te permite socializac&o, ele te
permite ter poder de compra, ele te permite casar, namorar, enfim... (Viviane, NEAD). Com
isso, entende-se a necessidade de se ter um trabalho, para além da sobrevivéncia econémica.

As PCDs ja entram no mercado de trabalho em desvantagem, ndo apenas por suas
limitagGes, mas pelos estigmas que sofrem, assim como acontece com outros grupos. Por isso,
acabam tendo que provar a sua capacidade a todo o instante para mostrar que estdo aptas e
que sdo tdo boas quanto as demais pessoas. Assim, percebe-se que, por mais que o discurso de
algumas organizagOes seja de inclusdo, de igualdade, de diversidade, o preconceito sempre
aparece, por mais que esteja camuflado, como pode ser verificado no trecho seguinte:
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Independente de qualquer coisa parece que é s6 porque nasceu negro, ou deficiente,
ou veio de periferia que tem que provar a sua capacidade, tem que ir mostrar a
superacdo... E um preconceito social e ai as pessoas que estdo dentro das empresas
por mais que falem que ndo, que isso ndo existe... 1sso existe sim, sendo existisse
ndo precisaria nem ter cota pra nada, (Leticia, Capa).

Como explica Ross (1998) o equivoco da sociedade esta em determinar o grau, assim
como, a importéncia do defeito. Dessa forma, entende-se que quando se tira o foco do que
seria o defeito, ocorre 0 que relata Silva, da empresa Upsilon:

(...) vemos pessoas sem nenhum tipo de deficiéncia que ndo fazem metade das coisas
que pessoas com deficiéncias severas conseguem fazer, entdo € a convivéncia que
vai nos mostrar o quanto essas pessoas Sdo capazes, e vivem, e tem o direito de
viver como todos nds vivemos. (Silva, Upsilon).

A falta de convivéncia dificulta de forma imensuravel a insercdo das PCDs no
mercado de trabalho, assim como na sociedade como um todo. A rejeicdo a0 que nao se
conhece é algo presente no dia a dia e é dificil de ser controlado, pois tornou-se um habito
cultural, de acordo com Viviane do NEAD:

As empresas na sua maioria reclamam muito da fiscalizagdo, mas o Ministério esta
certissimo tem como incluir... Esquece a questdo historica... Vamos nos abrir para
esse universo... Tudo 0 que é novo se tem receio, mas vamos nos abrir para esse
universo... (Viviane, NEAD).

Assim, quando o desconhecido torna-se conhecido ocorre o que Gimenes e Benvenho
(2011) concluiram em sua pesquisa: a maioria das empresas inicialmente contratavam as
PCDs unicamente para cumprir a cota, mas ap0s a contratacdo se deram conta das suas
habilidades e desempenho, o que também pode ser verificado nos trechos a seguir:

[Avancos em relagdo & entrada das PCDs no mercado de trabalho] Eles estéo
sendo sem davida consideraveis, principalmente apds a 8.213, porque ai depois que
tem o primeiro [funciondrio] ai é mais facil, tem empresa dando até mais vagas do
que tem que dar pela lei. (...). Mas € porque depois que 0s empresarios conhecem
[as PCDs], o que era desafio para eles... Eles percebem que n&o era tudo isso...
(Viviane, NEAD).

As PCDs tém demonstrado ao longo dos anos que podem ser vistas além das lesdes
(DINIZ, 2007), tém se autoafirmado e mostrado o seu potencial, como pdde ser visto nos
relatos anteriores. Em alguns casos, o preconceito é potencialmente minimizado apds a
insercdo das PCDs na organizacdo. Entretanto, a deficiéncia intelectual ainda € uma questdo
que deve ser mais bem informada e trabalhada entre os gestores, pois dos oito gestores
entrevistados apenas um relatou ja ter trabalhado com pessoas com deficiéncia intelectual e
comparando a deficiéncia fisica e a intelectual Karol da empresa Alfa ressalta as dificuldades
encontradas.

(...) inclusive nesta empresa tinha muitos deficientes intelectuais, neste caso o
relacionamento era mais complexo, era mais complicado do que com os demais
deficientes. O deficiente fisico é muito mais tranquilo vocé nem percebe que as
pessoas tém deficiéncia com o passar do tempo. Agora a deficiéncia intelectual é
mais dificil de lidar, saber como conviver... Nés tinhamos funcionarios com
autismo, com sindrome de down... O relacionamento realmente é mais complicado e
tinhamos todo um trabalho para de fato inserir aquelas pessoas no meio, no
ambiente de trabalho, ele tinha que ter uma rotina, tinha que ser tratado de uma
forma diferente para ele realmente se sentir abracado [incluido] pela empresa.
(Karol, Alfa).
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Neste caso, a gestora ressalta o tratamento diferenciado que dava as pessoas com
deficiéncia intelectual, o que também pode dificultar a inser¢do destas pessoas. De acordo
com Cardozo (2017) a insercdo das pessoas com Sindrome de Down torna-se real quando essa
pessoa passa a ocupar 0s espagos comuns a todos, assim como, desempenhar fungGes também
comuns a todas as pessoas inseridas naquele meio. Assim, recupera-se o discurso de Viviane,
coordenadora do NEAD, a insercéo das PCDs é muito complexa, contratar uma PCD para um
cargo dentro da organizacdo, vai além de um simples perfil profissional.

A dificuldade de insercdo das PCDs passa por diversos entraves, tais como, por
exemplo, o preconceito em si, a falta de acessibilidade, as barreiras invisiveis e a falta de
comprometimento do governo com a causa da inser¢do. Contudo, ndo se pode negar que
algumas PCDs sdo exemplos em relacdo a quebra de paradigmas e superando as expectativas
como pode ser observado no trecho a seguir:

(...) 0 que tinha deficiéncia na méo era muito bom no que ele fazia, ele trabalhava
na area de comunicacdo interna, pra mim ele era um ponto fora da curva, em
relacdo as demais pessoas com deficiéncia que eu via nas empresas. Era uma
pessoa qualificada para o cargo, tinha uma boa formacdo, desenvolveu um bom
trabalho, tinha uma boa interagdo com as pessoas da equipe, entdo assim, ha minha
opinido, ele ndo se sentia diferente ou rejeitado. (Tatiane, Delta).

De acordo com Ross (1998) o sujeito defronta-se no dia a dia com a necessidade de
afirmar-se diante dos outros sujeitos, e com as PCDs isso ndo é diferente. Entretanto, essa
afirmacdo das PCDs ultrapassa a mera necessidade de se assegurar, pois ela tem que
ultrapassar os preconceitos e todo um contexto histérico. De acordo com os entrevistados,
existe uma mudanca de posicionamento do jovem PCD quanto aos mais velhos, em relacdo ao
trabalho. De acordo com a entrevistada Ana da empresa Gama:

O jovem PCD de hoje em dia ele entra com uma mentalidade que é a mentalidade
gue gueriamos como empresa, que ele é exatamente como todo mundo, (...) todos
tém suas necessidades de desenvolvimento (...). (Ana, Gama).

Contudo, ainda de acordo com Ana, esta mentalidade de igualdade trouxe uma nova
questdo para as empresas, segue:

E também o que se nota é que esses novos ja estdo ligados de que o mercado esta
muito aquecido e ele ndo para, ja que as empresas nao deixam de ser cobradas pela
cota, os mais velhos sdo menos suscetiveis a mudangas, 0s mais novos nao tém
nenhuma fidelidade, ndo estou dizendo que queriamos um funcionario que ficasse
trinta anos na empresa, mas as vezes saia por uma proposta de dez reais a mais,
entdo assim... (Ana, Gama).

Alguns gestores relataram que a obrigatoriedade de cumprimento da Lei de Cotas tem
causado uma busca “ensandecida®” desse tipo de profissional. Cada um intitula a situacio
vivida de uma forma diferente. Nas palavras de Beatriz da empresa Beta, seria um

“canibalismo®® essa busca desenfreada para contratar uma PCD gerando uma situacéo

“esquizofrénica*’:

O bom profissional deficiente ele ¢é disputadissimo, nds treindvamos,
desenvolviamos, torndvamos aquela pessoa um profissional e perdiamos facilmente,
porque ndo tinhamos um turnover muito alto para dar a essa pessoa uma
oportunidade de crescimento na empresa, até porque o crescimento acaba

** Termo usado pelos entrevistados.
*® Termo usado pelos entrevistados.
* Termo usado pelos entrevistados.
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afunilando, entdo precisava ainda de um curso universitario, uma formacéo mais
especifica e isso leva tempo e outras empresas que tinham uma amplitude maior de
cargos bases, acabam pagando um pouquinho mais do que a gente e levava
facilmente esse profissional desenvolvido, entdo esse sistema de cotas criado no
Brasil criou um canibalismo desse tipo de profissional minimamente preparado. (...)
Eu contratei um menino de classe média alta que foi o primeiro emprego dele, e ele
era... Tinha vindo de boas escolas, ele estava fazendo faculdade, mas pela
deficiéncia dele ele eshbarrava com o estranhamento das pessoas no processo
seletivo, mas no momento em que ele foi inserido na empresa, fez o treinamento, fez
o desenvolvimento, foi analista de RH, da area de comunicacao que era a formagéo
dele, um ano depois ele estava sendo contratado por outra empresa com o dobro do
salario (...). As empresas que minimamente levam esse assunto a sério, criam esse
tipo de oportunidade, entdo essas pessoas vao ter de alguma forma a oportunidade
de fazer parte do mercado de trabalho, podendo mostrar ao mercado de trabalho o
seu potencial e ai eles se tornam competitivo. O ruim € que isso de alguma forma
gera uma guerra, os melhores acabam ganhando muito entendeu? As vezes, até
mais do que o mesmo profissional dito sem deficiéncia fazendo a mesma tarefa,
porque a empresa precisa cumprir cota. Entdo fica um negdcio mesmo
esquizofrénico. (Beatriz, Beta).

Nas palavras de Ana da empresa Gama as proprias PCDs estariam se colocando na

posicao de “mercadoria*®”:

Eles mesmos se tornam mercadoria, assim eles se vendem muito facilmente. (Ana,
Gama).

Assim como relatou Bianchetti (1998) a possibilidade de ndo ser produtivo, dentro do
sistema capitalista, faz com que, em alguns casos, as PCDs nem sejam contratadas. Por outro
lado, os profissionais deficientes j& inseridos no mercado se tornam pessoas disputadas pelas
empresas, como relatam os gestores entrevistados. Porém, no sistema capitalista todos os
trabalhadores se tornam uma mercadoria e, assim como, a empresa tem o direito de substituir
o funcionario de acordo com a sua necessidade e objetivos, o funcionario, seja ele deficiente
ou ndo, tem o direito de trocar de empresa pelos mesmos motivos.

Entretanto, a busca por PCDs qualificadas, tém levado as organizacGes a contrata-los
por salarios muito acima da média, como pode ser observado no trecho a seguir, o que pode
trazer processos trabalhistas para a empresa, se for reivindicado por outro profissional que
desenvolve a mesma funcdo a equiparacgdo salarial (art. 461 da CLT):

(...) € um termo chulo, mas esti acontecendo uma prostitui¢do dos valores e dos
salarios em relacdo a esses profissionais, porque eles ndo ganham o salario médio
de mercado para o0 cargo, as empresas como precisam cumprir a cota, elas
oferecem salarios acima do mercado pra conseguir pegar a médo de obra
qualificada no mercado. Eu tenho uma tabela Unica salarial, agora tem empresas
que ndo tem esse tipo de politica e ai, por exemplo, eu ndo vou competir com uma
empresa que paga quatro vezes o salério, trés vezes o salario... Entdo isso acontece,
0s bons estdo empregados vocé ndo encontra no mercado uma pessoa com
deficiéncia que ndo esteja empregada, é dificil se vocé encontrar um deficiente
desempregado é por uma situacdo muito particular e muito especifica, a gente ja
recebeu pessoas boas aqui que a gente j& perdeu por conta de salario maior e entdo
tem varios cenarios ai que complicam a situagéo. (Sara, Omega).

Entretanto, pode-se perceber de forma clara e evidente o preconceito por tras da fala
da entrevistada Sara, quando afirma estar acontecendo uma “prostituicdo” dos valores, isto e,
como se uma PCD ndo pudesse ganhar acima da média, ou mais do que as pessoas sem
deficiéncia. Segundo Paulo da empresa Lambda, tem muita oferta de emprego para PCDs o

*® Termo usado pelos entrevistados.
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que acaba prejudicando as empresas com menos recursos, pois as PCDs escolhem a empresa
que querem trabalhar:

(...) o PCD escolhe aonde ele vai trabalhar porque tem muita oferta, muita oferta,
se vocé abrir o Boa Chance [jornal] de domingo ndo tem emprego por causa da
crise, mas para PCD tem. Entendeu? Tém muitas vagas (...). (Paulo, Lambda).

Entende-se que a colocagdo feita pelo entrevistado Paulo da empresa Lambda também
estd carregada de preconceito, como relata a entrevistada Viviane coordenadora do NEAD,
cabe ao gestor ter visdo dentro da organizacdo em que atua para inserir as PCDs, é necessario
romper com a barreira do preconceito e entender que as limitacbes de uma PCD néo a torna
incapaz e por isso, ela pode ser inserida em qualquer setor, de uma empresa que deseje de fato
contrata-las.

Outra questdo que emergiu no campo é o caso de algumas PCDs se valerem da
posicdo de “cotista” para terem vantagens em relacdo a empresa. Nas palavras de Leticia da

empresa Capa:

Para as pessoas com deficiéncia é importante esclarecer quais sdo os seus direitos e
0S seus deveres, porque eu ja ouvi e vi muito também, pessoas com deficiéncia se
valendo, por ser parte de uma cota. Na minha empresa antiga, por exemplo, a gente
ndo podia mandar embora as pessoas com deficiéncia normalmente, como qualquer
um é mandado embora, para mandar embora uma pessoa com deficiéncia nés
tinhamos que perguntar para o Papa praticamente, tinhamos que perguntar em
varios niveis de aprovagdo, mandar uma pessoa com deficiéncia embora significava
diminuir o nimero de pessoas com deficiéncia contratada e logo aumentava o
percentual de vagas em aberto sem atender a cota, entdo também néo acho que tem
gue ser assim, as pessoas meio que se valiam disso, (Leticia, Capa).

Com a Lei de Cotas as empresas tornaram-se obrigadas a contratar as PCDs e essa
obrigatoriedade passa pela dificuldade de encontrar profissionais com deficiéncia qualificados
para ocupar a vaga disponivel na organizacéo, passa pela dificuldade de adaptacdo do meio
fisico tanto interno quanto externo, passa pelo preconceito que advem dos estigmas que este
grupo sofre, entre outros aspectos. Porém, com a obrigatoriedade da contratacdo a situacéo
das PCDs comecou a trilhar um rumo diferente, as empresas ja estdo percebendo que a
histéria comegou a mudar e que elas ndo estdo ditando as regras do jogo sozinhas, como
outrora.

Com isso, como explica Ross (1998, p. 77), “Considerado numa dimensdo mais
genérica, no entanto, o trabalho, antes de subtrair a forca do homem, torna-o mais forte;antes
de revelar as limitacbes de uma pessoa portadora de deficiéncia e de converté-las em
limitacGes eternas e inerentes a pessoa dessa condicdo tornando-a inutil, contraditoriamente,
permite sua superacgdo”. Isto €, por intermédio do trabalho as PCDs estdo alcancando um
espaco também na sociedade, pois o trabalho tem permitido a socializacdo das PCDs e tem
mostrado, principalmente, que suas limita¢cbes ndo as tornam incapazes, contraditoriamente,
essas pessoas por intermédio do trabalho estdo modificando a forma como séo vistas e
rotuladas socialmente.

Dessa forma, esta secdo pretendeu apresentar a trajetoria laboral dos gestores
entrevistados, assim como apresentar oS programas para contratacdo de PCDs que eles
trabalharam e, ainda, abrir discussdo sobre o trabalho de “formiguinha”, em alguns casos, do
gestor de RH em relacdo a contratacdo de PCDs nas organizagdes e, finalmente foi abordado
o trabalho das PCDs.

Na proxima secdo serd apresentado o nucleo de significagdo Os desdobramentos do
preconceito, serdo discutidos o preconceito ainda existente, e, em alguns casos, camuflados
dentro das organizacdes e as barreiras invisiveis, barreiras essas que as PCDs tém que romper
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todos os dias para serem inseridas tanto na sociedade como um todo, quanto no mercado de
trabalho.

5.2 Os desdobramentos do preconceito

Esta secdo é composta por trés subse¢des: 1- Preconceito, 2- Barreiras Invisiveis e 3-
Governando ou se omitindo, e tem como finalidade responder ao terceiro objetivo especifico
deste trabalho que vem a ser: Analisar a Implementacdo da Lei de Cotas.

5.2.1 Preconceito

(...) tudo isso é um absurdo [preconceito], é
vergonhoso, acontece no mundo inteiro, mas a
gente tende a achar que o Brasil € um pais que
aceita, mas ndo e verdade, é uma coisa velada
entendeu? (Sara, Omega).

No forum realizado pela SETRAB, objeto de observacao neste trabalho, cujo tema era:
“A inclusdo da PCD - Pessoa Com Deficiéncia no mercado de trabalho™, como consequéncia
da qualificacdo profissional, e que tinha como meta: promover um debate aberto em uma
mesa composta por pessoas que estdo envolvidas na inser¢do de PCDs no mercado de
trabalho, p6de-se notar grande desconhecimento por parte dos gestores sobre como lidar com
as PCDs. Neste forum, o debate aconteceu por intermédio de uma mesa composta por alguns
gestores de RH do Estado do RJ e, entre outros, o Dr. Joaquim Travassos, Auditor Federal do
MTE, atuante na fiscalizacdo da Lei de Cotas. Uma das perguntas feitas ao Dr. Joaquim
Travassos por parte de uma das gestoras presentes, foi a seguinte: Como eu fago para nao ser
multada ja que sou gestora de RH de uma rede de sal6es de beleza e ndo tenho como alocar,
a quantidade de PCDs que a lei me exige, em servicos burocraticos de escritério? O auditor
respondeu da seguinte forma: Por um acaso, a senhora acha que as PCDs s6 podem
trabalhar em escritdrio?

Este breve questionamento gerou uma grande confusdo no férum. Alguns gestores
afirmavam que era impossivel alocar as PCDs em todas as areas e/ou setores da empresa. No
caso do saldo de beleza, Viviane, a coordenadora do NEAD, que também fazia parte da mesa
de debates, assim como, o auditor federal mencionado, indagou a gestora: A senhora acha
possivel que uma pessoa com Sindrome de Down, por exemplo, possa lavar e secar cabelos?
Viviane fez essa pergunta, pois existiam funcionarios contratados naquele saldo apenas
fazendo esse servico, anteriormente mencionado pela gestora. De acordo com Viviane, a
gestora do saldo de belezas estava limitando as PCDs com o seu pensamento, julgando pelo
esteredtipo sem dar qualquer oportunidade para as PCDs mostrarem o seu potencial laboral.

Assim, as caracteristicas pessoais acrescidas da imagem preconcebida de determinada
pessoa, isto €, a relacdo entre atributo e esteredtipo, caracteriza o estigma e este tem a sua
origem ligada a construcdo social dos significados, que ocorre por intermédio dos
relacionamentos dos sujeitos com o meio em que vivem (GOFFMAN, 1988). Os sujeitos
estigmatizados tendem a se afastar do meio social, por ndo se adequarem aos padrdes
preestabelecidos socialmente (GOFFMAN, 1988).

De acordo com Bianchetti (1998) a excessiva valorizagdo do corpo acaba
padronizando uma ideia de corpo ideal e isto favorece a exclusdo dos diferentes ou daqueles
que por algum motivo, ndo se adéquam a esta padronizacdo, ou categorizagcdo, como é
classificado por Goffman (1988). E assim, a segregacdo e a categorizacgdo sdo feitas em prol
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do que a sociedade dita como normal, e, com isso, as PCDs e outros grupos acabam nao sendo
incluidas no meio social, como foi observado no forum.

As categorias, segundo Goffman (1988), padréo a ser seguido, tendem a segregar 0s
sujeitos vitimas de estigma. Realidade essa vivenciada por muitas PCDs ao longo dos séculos.
A visdo socialmente instituida desde os primérdios dos tempos em relagdo as PCDs acarretou
a esse grupo estigmas, que os mesmos tentam alterar ha décadas. De acordo com a
entrevistada Viviane do NEAD:

(...) quando se pensa em uma pessoa com deficiéncia, se pensa em uma pessoa toda
torta babando, amparada por populares ou pela familia, isto é um fato, porque era
essa a visdo que se tinha e alguns ainda tém, ta? E ndo é gente sem cultura ndo, sem
intelecto, sem acesso ndo, sdo pessoas com discurso politicamente correto no que
tange essa questdo. Entdo, isso é no campo social, no campo da interacdo social...
Entdo vocé imagina isso no campo da produtividade, da capacidade laborativa,
essa visdo ela € muito mais pesada (...). (Viviane, NEAD).

Viviane é uma pessoa, como ja mencionado, que ndo sé defende a causa da insercéo,
como também vive essa causa. Portanto, a entrevistada ndo s6 ¢ empenhada na questdo da
insercdo no mercado de trabalho, como também ja sofreu os diversos preconceitos e
segregacdes que este grupo tem enfrentado no decorrer da sua trajetéria social e laboral.

De acordo com Garcia (2010) as fases vividas pelas PCDS, tais como, a eliminacdo e
exclusdo, a superprotecao e o assistencialismo, a instituicao total e parcial e as demais formas
de se denominar tais periodos, deixaram marcas e rétulos associados as PCDs. Tais fases
rotularam as PCDs como pessoas incapazes, ou ainda, como doentes cronicas e romper com
esta visdo ndo é tarefa facil (GARCIA, 2010). Como relatou a entrevistada Viviane, o
preconceito para com as PCDs inicia no campo da interagdo social, como pode ser mais bem
compreendido no trecho a seguir:

A gente brinca, a gente ri, porgue a gente leva tudo na esportiva é um pais de doido,
mas se vocé for parar para pensar, isso é o retrato da visdo que se tem de uma
pessoa com deficiéncia. 1sso é muito sério, € muito grave, porque isso alija o direito
do cidadao nos seus direitos mais plenos de locomocgéo, ndo importa se € através de
um carro, de uma bengala ou de uma cadeira, s a pessoa “dita” normal namora?
(Viviane, NEAD).

Neste trecho Viviane ressalta a realidade vivida por algumas PCDs ainda nos dias de
hoje. Essas pessoas sdo Vistas por seus estigmas e por isso, sdo tidas como incapazes em todos
0s aspectos, perpassando até mesmo pelo aspecto afetivo. Em alguns casos como relata Ross
(1998) as limitacdes de uma PCD estdo ligadas a uma potencialidade ndo desenvolvida e ndo
simplesmente de incapacidade inata. A falta de oportunidade, de recursos educativos e outras
mediacdes sociais potencializam essa limitacao.

Quando esse assunto é pensado no meio laboral, a dificuldade de se quebrar esse
paradigma € potencializada, ja que as empresas a partir de 1990, no Brasil, passaram a ser
ainda mais competitivas com foco na reducdo de custos, pautadas em inovacéao tecnolégica e
ou na flexibilizacdo dos direitos trabalhistas e sociais (GALEAZZI e HOLZMANN, 2011),
exigindo ainda mais de seus funcionarios.

Contudo, a insercdo das PCDs comeca a ser pensada para além da competitividade das
organizagdes, pois a obrigatoriedade da contratagéo faz com a causa da insercdo passe a ser ao
menos, ponto de discussdo nas empresas com mais de 100 funcionarios. Deve-se observar a
mudanca pratica desse cenario, pratica, porque mesmo que ndo seja por uma postura social,
em alguns casos, 0s empresarios hoje tém, por forca de lei, na maioria dos casos, a obrigacéo
de contratar as PCDs e isso tem feito o quadro mudar. Nota-se certa indignacdo na fala do
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entrevistado Paulo da empresa Lambda, quanto a posicdo que as PCDs, em sua opinido,
desejam ocupar nas organizagoes:

Nés colocamos anlncios em jornais direto, a procura é quase zero, temos também
0S nossos sites, tem os anlncios de PCD, mas a procura é quase zero, &
complicado... A pessoa com deficiéncia ndo quer trabalhar em empresa de
engenharia de sol a sol, uniforme, batendo martelo, abrindo vala no chéo,
trabalhando em altura, em espaco confinado, ele ndo quer risco... A pessoa com
deficiéncia quer trabalhar em escritorio. (Paulo, Lambda).

A entrevistada Viviane do NEAD reforga que o preconceito ainda existe, mas que cabe
ao gestor averiguar o local no qual ele poderé inserir a PCD em sua empresa, pois ainda se vé
a PCD pelo estigma de incapaz e, por isso, limita-se seu campo de atuagao:

Os empresarios muitas das vezes perguntam: - Onde eu vou colocar essa pessoa? E
quando vocé pensa “Onde?”, voCé esta limitando a pessoa e na verdade néo é a
pessoa com deficiéncia que tem incapacidade, parte muitas das vezes da visdo do
gestor, porque ele é quem tem que ter a visdo, onde no plantel dele, onde na
estrutura fisica e operacional dele, como sera que essa pessoa ndo cabe? Se essa
pessoa tem deficiéncia fisica, que compromete os membros inferiores, que é a
questdo locomotora, essa pessoa ndo pode trabalhar sentada em uma recepc¢éo?
(...) entdo, é uma questdo histérica, essa questdo (Viviane, NEAD).

Nesta perspectiva é necessario que 0s gestores rompam com a Vvisao de incapaz que se
tem sobre a PCD. A entrevistada Viviane do NEAD se apoia na dificuldade de romper a
barreira cultural que se tem sobre as PCDs e reforca com certa veeméncia a necessidade de se
quebrar esse paradigma e trazer a visao da igualdade de possibilidades:

(...) sendo um empresario, vocé ndo pode olhar para uma méo de obra brasileira e
definir que ela ndo tem capacidade para fazer nada, vocé esta falando de uma méo
de obra brasileira, de um ser humano, (..) vocé ndo pode diferenciar um
cidad&o brasileiro porque ele manca, (...) porque ela manca em detrimento de uma
pessoa que corre. Onde estd a capacidade dessa pessoa? (...) O que se quer? Um
corredor ou um funcionario? Por que essas duas visdes? Porque isso € historico.
(Viviane, NEAD).

Por se tratar de uma questdo histérica de cunho cultural, é importante ressaltar que
essas questdes sdo dificeis de serem revertidas (GARCIA, 2010), mas tem-se hoje um avanco
em relacdo a isso. Algumas empresas estdo pondo o discurso da igualdade em prética, todavia,
mesmo com 0s avangos de algumas organizacdes ainda existem aquelas que o discurso nédo
deixa de ser apenas um simples discurso. No caso da instituicilo Omega, por exemplo,
instituicdo do segmento de pesquisa e ensino que tem entre o seu alunado os mais diferentes
grupos culturais e entre esses grupos a organizacdo recebe bem as PCDs, chega a ser
contraditério os evidentes casos de preconceito quando o caso muda de um aluno PCD para
um profissional PCD, como relata a entrevistada Sara, gestora da empresa:

(...) falar sobre isso, chega a ser contraditorio, porque a gente tem muito aluno
deficiente, a gente tem muito aluno cego, com deficiéncia auditiva, cadeirante e tem
muitos de cdo guia passando pela instituicdo, entdo assim a gente tem, ai... Vocé vai
pensar: “mas ela falou que ndo é acessivel”, e ndo é, mas mesmo assim a gente
tem,aluno deficiente,com as mais diversas deficiéncias, entendeu? E a gente
disponibiliza agente patrimonial pra tentar ajudar, enfim... Entdo, se a gente tem
muitos alunos que transitam pelo campus com deficiéncia e ndo é so essa questéo
do preconceito com deficiente, mas sim de tudo, nos estamos falando da Omega,
aqui no6s temos judeus, mulgumanos, catdlicos... (...) entdo assim, existe uma
aceitacdo muito grande e acolhimento, independente de raga, credo, deficiéncia e
etc., entdo tem esse acolhimento entre os alunos, é meio contraditério quando a
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gente vem com essa, de alguns departamentos ndo aceitarem trabalhar com PCD...
Talvez seja muito mais do diretor que esta em exercicio, que tem alguma dificuldade
de lidar com a questdo cultural da deficiéncia, (...) porque os ascensoristas [a
maioria dos contratados PCDs nesta organizacdo ocupam este cargo] eles se dao
com todos os alunos, com todos os professores, é um entra e sai direto e todo mundo
se da super bem com todo mundo (Sara, Omega).

Neste caso 0 preconceito é expresso de forma nitida. Outro ponto que merece atencdo
no discurso anterior é em relacdo ao cargo de ascensorista, pois a expressdo PCD ou 0s
profissionais com deficiéncia simplesmente é substituida por ascensoristas, dando a entender
que todas as PCDs contratadas por esta organizacdo estdo alocadas no cargo de ascensorista.
Pode-se entender isso melhor na leitura do trecho a seguir:

A maioria [PCDs] sdo ascensoristas, sdo 0s cargos de base em que as pessoas ndo
precisam andar muito e que néo afeta tanto o problema da locomogéo, a gente tem
muitas PCDs sem perna, sem braco... Enfim, nos elevadores. (Sara, 6mega).

Entende-se, logo que mesmo sendo uma instituicdo de ensino que recepciona o
alunado PCD muito bem, até porque eles pagam para estudar, quando se trata de um
funcionario o discurso de diversidade ndo sai do papel. O que ndo causa espanto, ja que ainda
nos dias de hoje se tem muitos casos de preconceito e resisténcia em relacdo a contratacao das
PCDs.

N&o obstante, percebe-se em praticamente todas as entrevistas que a maioria das PCDs
estdo alocadas em cargos de base, cargos de entrada, e que pouquissimas exce¢des ocupam
cargos superiores. Pode-se confirmar nos trechos abaixo:

Mais no nivel operacional, na obra mesmo, na obra que temos mais PCDs &...
(Paulo, Lambda).

Auxiliar administrativo, normalmente eles entram como auxiliar administrativo, ja
tivemos também almoxarife, temos pedreiros também... Mas a vaga divulgada
normalmente é para auxiliar administrativo. (Silva, Upsilon).

Em nivel de entrada, Call Center, area de menor aprendiz, area industrial... Eram
as principais areas, nds tivemos deficientes em outras areas, na area administrativa,
em TI*, no préprio RH, mas a grande maioria era colocada em cargos iniciais. (...)
No6s tivemos menos de cinco analistas e os outros de analista para baixo nunca de
analista para cima. (Beatriz, Beta).

Pode-se observar que as PCDs contratadas, em grande parte, ficam estacionadas em
cargos de base. Como Irigaray e Vergara (2011) relataram, isso configura o chamado “teto de
vidro”, o que pode causar a falta de perspectiva de crescimento das PCDs. Muitas empresas
ndo cumprem a Lei de Cotas, muito menos, na maioria dos casos, proporcionam aos
empregados com deficiéncia ja contratados ascensdo profissional (LINO E CUNHA, 2008;
RIBEIRO E CARNEIRO, 2009; GARCIA, 2010; TANAKA E MANZINI, 2010, GIMENES
E BENVENHO, 2011; IRIGARAY E VERGARA, 2011; GARCIA, 2014).

Com isso, de acordo com Vergara e Irigaray (2007) as PCDs ja inseridas no mercado
de trabalho ndo se sentem incluidas pelas empresas e nem pela sociedade. As PCDs, de
acordo com os autores, internalizam a discriminagéo, e isso faz com que este grupo nao se
sinta inserido, de fato, no ambiente de trabalho. Irigaray e Vergara (2011) percebem que na
empresa AeroBrasil a contratacdo das PCDs é feita apenas em resposta a pressoes
institucionais. De correlata forma nesta pesquisa foi observado, nas falas de alguns dos
gestores entrevistados, que existe um discurso de inclusdo, entretanto este discurso ndo se
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concretiza na prética, por isso pode-se afirmar que a contratacdo, em muitas dessas
organizacdes também ocorre, apenas por pressdes institucionais.

A Gama é uma das poucas empresas em que se pbde verificar o discurso de
diversidade na préatica. Em relacdo a esta questdo esta empresa tem um perfil diferente das
demais organizagdes, a Gama tem PCDs em diversos cargos e setores e, assim, o discurso em
pratica de acordo com Ana:

(...) elas [PCDs] ndo estdo em uma area s, nem estdo em um Unico cargo (...).
Entdo assim, para vocé entender, eu precisava mandar para a sede [capital de pais
europeu] todo um relatério dizendo quantos homens eu tinha na empresa, quantas
mulheres eu tinha na empresa, quantos homens eu tinha em cargo de chefia,
quantas mulheres eu tinha em cargo de chefia, quantos desses eram negros,
deficientes... Em cargo de chefia... A maioria [PCDs] era assistente e analista, mas
tinha analista fiscal, assistente administrativo, tinha muita gente na area fiscal,
muita gente na area comercial, muita gente na area de marketing. Era super
variado ndo tinha concentracdo de pessoas em uma Unica area, até por que
desdobramos as cotas por area, assim, quantas pessoas tém na sua area? Dez?
Entdo uma serd PCD. Entio se aquela area iria aumentar o quadro aumentava a
guantidade de PCD por area. Sendo ndo conseguiriamos fazer esse movimento
crescer junto com a corporacao, e ai ficaria sempre em déficit. (Ana, Gama).

Ascensao profissional ndo tem relacdo com cotas, mas sim com perspectiva de carreira
(IRIGARAY e VERGARA, 2011). Assim, a segregacdo das PCDs em um unico cargo tem
retirado este direito das PCDs. A iniciativa de Leticia pode servir de modelo para outras
organizagdes:

(...) tem uma vaga para Call Center, ai essa é a vaga para pessoa com deficiéncia...
Eu acredito que ndo pode ser assim, quando abrimos uma vaga, abrimos para todo
mundo (Leticia, Capa).

As categorias socialmente instituidas fazem com que o preconceito aflore, o padréo
preestabelecido faz com que as pessoas tenham uma visdo equivocada e até mesmo
preconceituosa. Por se tratar de uma sociedade multifacetada e plural tende-se a achar que
esse tipo de preconceito € menor ou até mesmo inexistente, localmente falando, contudo,
baseado em todo referencial tedrico e principalmente nas entrevistas feitas, pode-se afirmar
que o preconceito as PCDs ainda é muito presente.

Esta subsecdo objetivou expor o preconceito velado que ainda existe em relacdo as
PCDs. Na proxima subsecdo serdo abordadas as barreiras invisiveis, barreira essa causada
pelas atitudes e comportamento dos sujeitos e as barreiras relativas aos processos de inclusdo
social de grupos ou categorias de pessoas (FURRER, 2012).

De acordo com o relato dos gestores entrevistados, pdde-se perceber que alguns
gestores, sem generalizar, limitam o potencial das PCDs, segregando-as em cargos de base e
em alguns casos a propria empresa faz isso, quando so acessibiliza um setor da organizacéo.
A falta de conhecimento e a falta de convivio com as PCDs podem potencializar esse tipo de
comportamento. Por isso, a subsecdo a seguir se faz importante neste trabalho, pois apresenta
as barreiras sociais ou invisiveis.

5.2.2 Barreiras sociais ou invisiveis

Entdo a relacdo de trabalho ela é sempre uma
relacdo esquisita, a pessoa nao sabe o que fazer e
ndo é por maldade é desconhecimento. (Beatriz,
Beta).
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A institucionalizacéo fez com que as PCDs vivessem de forma paralela a realidade das
demais pessoas, isto €, as pessoas sem deficiéncia, ndo viveram juntas com as PCDs no meio
social, esta falta de convivéncia do passado, que em alguns casos ainda é presente nos dias de
hoje, fez, e faz, com que algumas pessoas sem deficiéncia veja as PCDs como um ser
desconhecido, o que torna a relagdo “esquisita” como sugere o trecho destacado na epigrafe
desta subsecdo. O sujeito é formado e construido no meio em que vive e ndo a margem dele
(TOMASINI, 1998). Pode-se verificar esta realidade também, na fala do entrevistado Silva,

da empresa Upsilon:

Eu acho que aqui todo mundo ainda tem um pouco de dificuldade de lidar com as
pessoas com deficiéncia, ndo sabemos ainda direito como agir, como seria a forma
correta de trata-las, o que temos que fazer? Aonde tem que segurar? Eu acho que
nos ndo estamos muito preparados ainda para isso nao, falta um pouco ainda,
precisamos aprender a lidar. Assim, a internet ajudou muito porque as pessoas
estdo lendo sobre tudo, buscando mais conhecimento sobre diversas coisas, entéo o
pessoal reflete mais sobre isso, mas o brasileiro como um todo, eu acho que tem
muita dificuldade para lidar com essas pessoas no dia a dia ainda, com a situacéo
da deficiéncia. (Silva, Upsilon).

A falta de convivio faz com que as PCDs sejam vistas e percebidas como um ser
desconhecido. Sara da empresa Omega, traz alguns questionamentos que acabam fazendo
parte do dia a dia da sociedade.

Porque assim, se vocé anda na rua e vocé quase ndo vé pessoas com deficiéncia,
vocé se pergunta: onde estdo essas pessoas? Serd que elas estdo dentro de
comunidades? Sera que elas estdo dentro de casa com pessoas de nivel social mais
alto e elas tém vergonha de expor seus filhos? (Sara, Omega).

Pode-se analisar dois extremos na situacdo declarada por Sara no que diz respeito a
familia. No passado as familias abandonavam seus entes deficientes e essas pessoas acabavam
crescendo em instituicdes (MAZZOTA, 2003; GARCIA, 2010; FERNANDES et al., 2011).
Este fenémeno ainda acontece, como foi declarado anteriormente, contudo observa-se que a
superprotecdo familiar tem impedido essas pessoas de terem uma convivéncia social comum.
Mazzota (2003) relata que uma das dificuldades apresentadas pela CORDE, ao definir a
Politica Nacional para Integracdo da Pessoa Portadora de Deficiéncia em 1992, era, dentre
outras, a superprotecdo familiar. Como relata a entrevistada Viviane do NEAD: (...) a maioria
das familias alijavam essas pessoas, da educacao, do convivio social... (Viviane, NEAD).

Entdo, pode-se entender, que quando a propria familia ndo exclui, ela superprotege o
que significa, em outras palavras, também excluir, pois acabam impedindo, em alguns casos,
que a PCD construa um relacionamento social com as demais pessoas. No forum: “A inclusao
da PCD - Pessoa com deficiéncia no mercado de trabalho, como consequéncia da qualificacéo
profissional” - promovido pela SETRAB e que foi objeto de observacdo deste trabalho, este
assunto foi abordado e discutido de forma ampla, alguns gestores relataram a interferéncia da
familia em diversos assuntos de interesse particular do candidato com deficiéncia, como:
salario, horario, beneficios, entre outros. Foi observado que causava incdmodo para 0S
gestores ja que os candidatos com deficiéncia eram adultos e tinham total condicdo de
negociar essas particularidades.

A entrevistada Leticia da empresa Capa, ressalta esse quadro de isolamento e praticas
antiquadas em relacdo a PCD e a superprotecdo da familia, em alguns casos, como a
entrevistada sugere, por ndo saber lidar com a situacdo de ter uma PCD em casa. Em suas

palavras:
Devemos ter um olhar mais respeitoso com as pessoas em geral, aqui no Brasil a
desigualdade é muito grande e essa desigualdade é alimentada ano a ano e isso é
um fato, eu vejo muitas praticas de 100 anos atras quando pegavam as pessoas com
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deficiéncia e internavam nos abrigos e hoje ainda fazem isso, antigamente as
colocavam nas instituicdes e as mantinham de forma isolada e eu vejo isso ainda
acontecendo, vejo também muitas pessoas conscientizadas enfrentando isso, até as
proprias pessoas com deficiéncia com menos vergonha e correndo atras de seus
direitos, por exemplo, mas generalizando, eu acho que tem muita familia ainda
escondendo essas pessoas € elas escondem por muitos motivos, mas ndo & por
maldade necessariamente, em alguns casos ndo sabem lidar com a situagéo que é
muito dificil... (Leticia, Capa).

De acordo com Bianchetti (1998) por um longo periodo (séc. XV e XVI), foi
concluido por especialistas da época que pouco era possivel fazer pelas PCDs e, com isso, a
solucdo seria segregar essas pessoas, ja que para os especialistas da época, elas eram um
perigo para si e para a sociedade. Essa construcdo social e cultural da época repercute a
segregacdo desse grupo até hoje, contudo é tempo de mudanca e quebra de paradigmas, pois
as proprias PCDs estdo lutando para mudar este quadro, como relata a entrevistada no trecho
destacado anteriormente.

Concorda-se com Sassaki (2010) de acordo com este autor a sociedade deveria ser
capaz de suprir as necessidades das pessoas que a compde, contudo, ndo é o que se Vé no
cotidiano. Com base em Ross (1998), as potencialidades ndo nascem prontas e, por isso, €
necessario que a sociedade contribua para o desenvolvimento e aprimoramento intelectual das
pessoas que compdem esta sociedade.

De acordo com Beatriz, gestora de RH da organizacdo Gama, as PCDs deveriam
conviver desde cedo nos mesmos ambientes que as pessoas sem deficiéncia e, assim nao
haveria o estranhamento pelo desconhecido, em suas palavras:

Elas [pessoas sem deficiéncia] iriam estudar com pessoas que ndo tem deficiéncia e
essas pessoas cresceriam vendo-as como pessoas comuns e ndo como deficientes e
nado estranhariam quando as encontrassem na vida adulta, ndo iriam se constranger
com a questdo da deficiéncia do outro, ja que teriam convivido e vida que segue
normal. (Beatriz, Beta).

Logo, entende-se que a falta de convivéncia com as PCDs configura um impeditivo
muito grande para a insercdo deste grupo, ndo sé no meio laboral, como no meio social. De
acordo com Vigotski (1991) a capacidade adaptativa do sujeito estd intimamente ligada as
dimensdes historicamente criadas e culturalmente elaboradas. O sujeito expressa e
compartilha com seus pares, as suas experiéncias e vivéncias ao longo de seu
desenvolvimento (VIGOTSKI, 1991, p. 87), e essas constru¢fes vdo sendo passadas de um
sujeito para o outro, repleto de diversos significados e esses significados vdo formando os
sentidos que 0s sujeitos atribuem a certos fatos ou situacdes. Pode-se observar nos trechos
destacados a seguir as concepg¢des que alguns gestores atribuem a esta falta de convivéncia
com as PCDs:

Os gestores diziam que ndo sabiam como lidar com as pessoas com deficiéncia, eles
diziam: “- quando estiver almogando eu ndo sei se eu corto o bife, ndo sei se eu dou
a mdo...” Assim dependendo do gestor era a dificuldade mesmo sobre como lidar
com essa pessoa dentro da area (Karol, Alfa).

As pessoas que lidam com isso em RH precisam estudar, ndo podem achar que
sabem, pois ndo crescemos em convivéncia com eles, entdo precisamos adquirir
esses conhecimentos. (...) E o preconceito até pela falta de conhecimento, ndo é um
preconceito na questdo pejorativa, a pessoa que faz aquilo por prazer, mas por
desconhecimento, muitas vezes por inseguranga... Mas é preconceito (...). Eu acho
assim, acho que no Brasil... E hoje eu acho que posso falar um pouquinho disso por
estar em outro pais, aqui crescemos sendo estimulados a essa diferenca, (...) quando
eu fiz um trabalho de sensibilizacao dentro da empresa, (...) eu perguntava para as
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pessoas se elas ja tinham trabalhado ou convivido com alguém com algum tipo de
deficiéncia, principalmente na escola, na vida educacional, se teve na vida algum
contato, convivio com uma pessoa com deficiéncia, e eram rarissimas as pessoas
que diziam que sim (...). (Beatriz, Beta).

Ter a PCD como um ser desconhecido, culturalmente falando, é uma situagdo real,
pois poucas sdo as pessoas sem deficiéncia que, ndo possuindo um caso de deficiéncia na
familia, tém ou tiveram a oportunidade, por exemplo, de estudar, brincar no parquinho ou até
mesmo ir ao médico e encontrar com uma PCD nestes lugares, pois até bem pouco tempo o
hospital, a escola, o parquinho das PCDs eram em lugares distintos, segregados, afastados do
meio social comum.

Por outro lado, este trabalho deparou-se com um questionamento que emergiu no
campo por parte de alguns gestores: Algumas PCDs se vitimizam ou “o estigma do
coitadinho”. Este posicionamento de vitima, de acordo com os relatos dos entrevistados, foi
um posicionamento adquirido pelas PCDs devido a superprotecdo familiar, devido a falta de
convivéncia com as demais pessoas no meio social, devido a falta de incentivo sobre a
possibilidade de superagdo, entre outras razbes que podem ser observadas nos trechos

seguintes:
(...) ndo davamos um aumento, mas néo era por ele, as vezes a performance dele
ndo tinha sido boa... Mas ele levava para o lado do: Ah! Isso é por que eu sou
deficiente. (...) muitas vezes ele quer ser incluido, mas ele na verdade gosta de
pertencer a uma coisa restrita que é a cota de deficiente, entdo assim ele [a PCD]
meio que se contradiz (Ana Gama).

O ponto que eu vejo enquanto RH € que o proprio deficiente se coloca em um papel
de vitima e acaba usando a deficiéncia como uma arma de troca. Colocavam-se as
vezes naquela coisa de que precisavam sair mais cedo, porque precisavam ir ao
médico, tinham que fazer fisioterapia... Entdo assim, alguns usavam a deficiéncia
para ter beneficios, vamos dizer assim... E 0 nosso dilema era que nds gostariamos
que todos fossem tratados iguais, entdo orientdvamos os gestores exatamente assim,
ndo abriamos excecbes para os deficientes e com isso, acabavamos tendo
problemas, porque os gestores ndo sabiam lidar com a situacéo (...) (Karol, Alfa).

(...) as pessoas com deficiéncia, elas se sentem menos pertencentes do mundo, dos
lugares onde elas estdo, assim, elas se sentem um pouco menos, assim, entre aspas
capazes, do que as outras pessoas. E ai eu acho que € um ciclo, eu acho que elas
podem se sentir assim, mas por sua vez as pessoas que estéo ali, naquele ambiente,
naquele contexto, também as tratam assim. (Tatiane, Delta).

Como um todo, tanto a sociedade quanto a familia colocam a pessoa com
deficiéncia em posicédo de pobre coitado, enquanto que seria ideal se déssemos a
essas pessoas mais incentivos, treinamento de qualificacdo... Se fossem dados a elas
instrumentos sociais e educacionais, salde, se eles pudessem entender que sdo
capazes e que ndo precisam se colocar em posi¢do de vitima, se o discurso fosse
vocé consegue se colocar no mercado de trabalho, porque vocé tem uma educagéo
de qualidade, uma salde adequada, uma salde adequada para sua deficiéncia...
(Leticia, Omega)

Contudo, deve-se ter em pauta o fato de que as PCDs, mesmo tendo o direito de
igualdade garantido na Constituicdo Federal, sdo pessoas que viveram, e em alguns casos
ainda vivem, a margem da sociedade tendo todo um passado de segregacdo e excluséo,
repleto de preconceitos. Pode-se observar nos trechos transcritos anteriormente, que ha
preconceito camuflado na fala de alguns gestores. De acordo com Ross (1998) quando uma
pessoa sem deficiéncia reivindica seus interesses, a reivindicacdo é vista como um exercicio
de cidadania, porém quando uma PCD faz o0 mesmo, o autor afirma que 0 mesmo ato passa a
ser visto como uma atitude proveniente de uma frustracdo ou até relata como sendo este um
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ato impulsionado por uma revolta por sua condicdo de deficiente ou ainda, a PCD é vista
como se estivesse se colocando em posigdo de vitima.
No trecho a seguir Ana da empresa Gama, enfatiza um importante contraponto:

Entdo assim, é muito triste, porque por mais que a gente diga, ou ache, que as
PCDs se fazem de vitima, sdo situagcdes complicadas, elas ndo contemplam de uma
mesma igualdade de direitos e oportunidades. (Ana, Gama).

Neste caso, além de ndo contemplar de uma mesma igualdade de direitos e
oportunidades, as PCDs ainda se deparam, com a falta de acessibilidade das vias publicas,
assim como dos prédios publicos, tais como escolas, hospitais, pracas, €, ainda, 0s transportes
alternativos ndo séo adaptados na maioria das vezes, ou quando sdo, contemplam apenas 0s
bairros nobres da cidade, o que ndo modifica a situacéo, pois os brasileiros de baixa renda ndo
residem nos bairros nobres da cidade, entre outros fatores. A entrevistada Ana, da empresa
Gama, corrobora com a opinido exposta, pode-se verificar em seu relato:

Eu ndo vejo agdo nenhuma, assim, sinceramente, é triste... Mas eu ndo vejo agdo,
eu vejo muita propaganda, mas acdo que é bom nédo. Nao vejo isso na pratica, no
dia a dia, vejo obras isoladas que dizem ter esse objetivo, mas que enfim... S&o
feitas nas grandes vias, mas o deficiente muitas vezes mora em becos e 1a vocé nédo
tem nem acessibilidade, entdo é mais uma propaganda, é mais uma obra de fachada
do que simplesmente uma mobilizacdo que agregue mudancas na vida dessas
pessoas. (Ana, Gama).

De acordo com Tomasini (1998, p. 118) é no meio em que se vive que 0S sujeitos
elaboram a imagem que tem de si mesmo, adquirindo uma identidade social que é construida
“com base nos interesses € nas definigdes de outras pessoas”. O pensamento de que a PCD ¢
incapaz ou improdutiva e por isso deveria ser segregada, como relata Bianchetti (1998),
pensamento esse que permeou a educagdo e 0 crescimento dessas pessoas por muitos anos e
que configurou essa identidade social inferiorizada, que algumas PCDs ainda hoje possuem,
estd sendo substituida por um pensamento de que as PCDs podem romper com esta barreira
invisivel, pois as préprias PCDs tém se motivado para isso. Este grupo descobriu que pode e
que sdo tdo bons e capazes quanto as demais pessoas, 0 que pode ser conferido na fala da
entrevistada Ana da empresa Gama, quando compara o adulto PCD com o jovem PCD:

(...) esse deficiente que ja é mais velho, ele tem uma viséo de que a empresa tem que
ter algo preparado padronizado para eles, eles vém de um mundo no qual eles se
sentem muito vitimas, eles se vitimizam muito, acham que a empresa tem grande
injustica com eles, ndo aceitam serem cobrados como 0s demais funcionarios, na
cabeca deles eles sdo especiais, mas ao mesmo tempo também ndo querem ser, €
algo dificil de trabalhar... E como se fosse um adolescente que em um momento
quer ser crianga e no outro adulto, e ai como vocé trata? Entdo essa medida é muito
complicada, agora com o jovem ndo, ele ja entra levando isso em consideragao, pra
ele ndo tem essa de eu tenho que fazer algo diferenciado, ndo, eu posso fazer a
mesma coisa... (Ana Gama)

Todavia, a desigualdade social tende a frear esse avango, pois de acordo com Mazzotta
(2003), menos favorecido do que o brasileiro de baixa renda, apenas o deficiente brasileiro de
baixa renda. De acordo com Beatriz da empresa Beta e Leticia da empresa Capa:

Se vocé ¢ de classe média para cima vocé tem algumas oportunidades, se vocé ndo
estd inserido na classe média, eu diria até que alguns da prépria classe média, tém
pouquissimas oportunidades, pouquissimas... E 0 pobre no pais ja sofre sem ter
deficiéncia, ja tem que fazer um esforgo muito grande (...), entdo eu acho que ainda
hoje é mais dificil se vocé é pobre e faz parte desse grupo ainda com deficiéncia, e
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ai eu falo por tudo, assim... Eu falo porque vocé ndo consegue entrar em uma
escola, e se vocé entra numa escola as pessoas ndo estédo preparadas para te ajudar
né, entdo assim.. Os professores ndo sdo preparados, os alunos ndo s&o
preparados, pois este tipo de insercdo ndo é feito na cultura brasileira e vencer
essas camadas para o deficiente pobre € um esforgo muito grande, muito grande.
(Beatriz, Beta).

Até em relacdo a deficiéncia mental mais severa eu via, ha dez anos, a dificuldade
que os pais tinham para conseguir melhorar alguns pontos que se a pessoa tivesse,
por exemplo, uma condicdo financeira melhor ela conseguiria facilmente fazer
determinados tratamentos que deixariam a deficiéncia menos severa e com mais
possibilidades de inser¢do no mercado de trabalho (...). (Leticia, Capa).

A desigualdade social ajuda na segregacdo das PCDs, pois se ja é dificil para uma
pessoa sem deficiéncia de baixa renda vencer as barreiras do preconceito social, essa
dificuldade é potencializada quando se fala de uma pessoa nesta condicéo e ainda deficiente,
como relatado no trecho anterior, pois dependem da educacdo, saude e etc.

O trecho narrado por Viviane do NEAD abaixo mostra o quanto essa barreira ainda é
presente e acaba sendo revertida em um preconceito oriundo da categorizagdo ou

padronizacéo social:
(...) o ideal seria que tivéssemos um pais mais justo socialmente, um pais mais
igualitario, um pais onde as relag@es interpessoais fossem menos pesadas, menos
preconceituosa, um pais onde todos fossem vistos pelo que sdo e ndo pelo que
aparentemente sdo. (Viviane, NEAD).

Assim, esta subsecdo deixou clara a necessidade de se romper com as barreiras
invisiveis que estdo, na maioria das vezes, internalizadas de tal forma no meio cultural, que o
preconceito é explicito, porém as pessoas nem ao menos se dao conta de que estdo sendo
preconceituosas, pois ja se tornou um habito cultural. Como relatado no discurso de Viviane,
€ necessario romper com a analise do “ser” por seu esteredtipo.

Contudo, percebe-se que algumas organizacdes estdo tendo sérios problemas, pois as
PCDs que possuem alguma qualificacdo, pelo que foi relatado nas entrevistas, séo
disputadissimas, o que dificulta a insercdo ja que grande parte das PCDs ndo possuem
qualificacdo. Percebe-se também, que o preconceito € ainda algo muito presente na vida das
PCDs e a segregacdo do passado tornou as PCDs um ser desconhecido no presente e 0s
“achismos” e sofismas das pessoas sem deficiéncia impedem essa aproximacao.

Assim, as analises fazem entender que as PCDs tém rompido com o estigma de
incapaz, assim como tem rompido com o estigma de improdutivo. Algumas empresas ja
conseguem vé-las como uma mao de obra eficiente, principalmente ap6s a contratacao, apds a
convivéncia. Na préxima subsecdo serdo abordadas as iniciativas do governo para inserir as
PCDs no mercado de trabalho, com vistas a expor essas iniciativas e a visdo dos gestores em
relacdo ao o trabalho do governo em prol da insercéo.

5.2.3 Governando ou se omitindo?

(...) eu acho que o Estado é omisso sim em muitas
frentes, tanto na educacdo quanto no direito a
saude que também é dever do Estado (Leticia,
Omega).

De acordo com a Constituicdo Federal (1988) art. 6°, sdo direitos sociais, entre outros:
a educacdo, a salde, a alimentacéo, o trabalho, a moradia, o transporte e o lazer dos cidadaos
brasileiros. Além de ser imprescindivel na vida do ser humano, como ja foi discutido
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anteriormente, o trabalho é também um direito social garantido na Constituicdo. Como
cidaddo dotado de direitos e deveres, as PCDs tém, assim como todas as demais pessoas,
direito ao trabalho e, para garantir esse direito, a CORDE definiu a Politica Nacional para
Integracdo da Pessoa Portadora de Deficiéncia que tem como ferramenta a Lei 8213/91 para
garantir a sua efetividade, assunto com discussdo ampliada no Referencial Teorico deste
trabalho. No Estado do Rio de Janeiro, I6cus da pesquisa, a SETRAB instituiu 0 NEAD com
0 objetivo de fazer um trabalho de (re) insercdo das PCDs no mercado de trabalho de forma
diferenciada das demais pessoas, em consonancia com o SINE.

O NEAD, criado pelo Decreto N°. 42.573/ 2010, foi inaugurado em 1994 e, na época, se
chamava Balcdo de Empregos para os Portadores de Deficiéncia — BEPD. Regulado pelo
Decreto N°. 21.038/ 1994 o BEPD tinha como atribuig¢des: 1° - criar condicGes para oferecer
vagas no mercado de trabalho as PCDs; 2° - divulgar a méo de obra oferecida pelas PCDs; 3° -
incentivar a profissionalizacdo das PCDs, a partir de treinamento adequado as suas condicoes;
4° - capacitar os profissionais do SINE para o atendimento as PCDs; 5° - promover palestras
sobre a capacidade das PCDs (RIO DE JANEIRO, Decreto n° 21.038, 1994).

Com o Decreto N°. 42.573/2010, o BEPD se transformou em NEAD, que possui como
principais objetivos hoje, além das cinco atribui¢Ges relatadas, inserir as PCDs no mercado
formal de trabalho e captar vagas junto as empresas, auxiliando-as no cumprimento da Lei de
Cotas (IBAP-RJ, 2015). O NEAD atua sem nenhum 0Onus financeiro, tanto para a PCD,
quanto para o empregador. Oferece a oportunidade de (re) inser¢cdo das PCDs no mercado,
atraveés da divulgacdo das vagas de emprego, por intermédio das parcerias que possui com
diversas empresas no Rio de Janeiro (SETRAB, 2016).

O NEAD no Rio de Janeiro é uma ferramenta para a implementacdo da Lei de Cotas,
logo, com o objetivo de verificar se todas as atribuicdes do NEAD estdo sendo executadas
como sugere o decreto n° 21.038 de 1994, e assim analisar a implementacdo da Lei de Cotas,
tais atribuicdes serdo comentadas uma a uma a seguir.

Em relacdo a 12 atribuicdo, de acordo com o IBAP-RJ (2015) a SETRAB fechou
parceria no ano de 2014 com as empresas RH10, Humanus RH e MCDonalds que realizaram
processos seletivos nas dependéncias do posto NEAD na Sede da SETRAB. Além dessa
parceria fixada em 2014, a SETRAB tem parceria com iniUmeras outras empresas, de acordo
com o IBAP-RJ (2015), a fim de ampliar a captacdo de vagas para as PCDs. De acordo com a
entrevistada Viviane coordenadora do NEAD, o contato com as empresas pode ocorrer de
diversas formas, algumas descritas pela entrevistada no trecho abaixo:

(...) eu posso pesquisar, por exemplo, na internet, pego uma lista de empresas e vou
ligando e falando... E temos essa parceria com o Ministério que da o nosso telefone
para as empresas que estdo sendo auditadas ligarem pra nés. (Viviane, NEAD).

Por outro lado, nos trechos abaixo serdo expostas as opinifes de alguns dos gestores

entrevistados sobre 0 NEAD, sdo pontos positivos e negativos:
[Sobre o NEAD] Jé& sim, trabalhei com eles em outra empresa, mas as pessoas que
eles enviavam tinham baixa, mas muito baixa qualificacdo. N&o atendia o que nos
precisavamos. (Ana, Gama).

Nés sempre trabalhamos com o nimero acima, nunca trabalhamos no limite da
cota, temos sempre mais PCDs do que a cota exige, nds trabalhamos em parceria
com uma empresa do proprio Estado... Acho que é o NEAD, isso NEAD... Nos
entramos em contato com eles e eles indicam os curriculos, dai nos fazemos o
recrutamento. Nunca tivemos um histérico de contratacéo de PCDs abaixo da cota,
porque acreditamos no projeto, no sucesso do projeto (...). (Silva, Upsilon).

Os 6rgéos do governo ndo, vocé passa o perfil por e-mail, eles abrem a vaga no
sistema, 0 cara tem um curriculo cadastrado e manda uma cartinha para o cara, 0
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cara vai |4 e a empresa que faz todo o processo. Na verdade o 6rgdo [NEAD] junta
a empresa com o trabalhador que ta precisando ser colocado, nada mais que isso,
ele ndo faz um trabalho social, um apoio para aquele deficiente, de ver realmente o
que ele precisa, qual funcdo que é melhor para ele? Eu acho que isso falta nessas
organizacdes hoje no Brasil. (Karol, Alfa).

Dos oito gestores entrevistados, o Unico que tinha uma parceria efetiva com o NEAD,
até a data da entrevista era o Silva da empresa Upsilon. Quanto aos demais: Beatriz, da
empresa Beta, relatou que ndo conhece o ndcleo, assim como a entrevistada Tatiane da
empresa Delta; a entrevistada Leticia, da empresa Capa, ndo relatou se conhecia ou
desconhecia 0 NEAD, na entrevista; a entrevistada Sara da empresa Omega relatou ter sido
encaminhada para 0 NEAD pelo MTE, porém todas as vagas divulgadas ao NEAD, segundo a
entrevistada, ndo teve retorno de candidatos; e ainda, o entrevistado Paulo da empresa
Lambda, ndo relata se conhece o NEAD, porém em sua opinido os 6rgdos publicos que fazem
servico de qualificacdo e de (re) insercdo no mercado de trabalho ndo tem um trabalho
satisfatorio. Entretanto o gestor desconhece o trabalho feito pelo 6rgéo o que faz entender que
ele opina com base no estigma que tem sobre os 6rgdos publicos.

Portanto, entende-se que o0 governo tem cumprido com a primeira atribuicdo do
Decreto 21.038 de 1994, isto é, tem criado condi¢des para oferecer as vagas no mercado de
trabalho as PCDs, porém existem falhas que precisam ser revistas por parte da SETRAB, em
relacdo, principalmente, a divulgacdo do NEAD, pois muitos gestores desconhecem o nucleo.

No que diz respeito a 22 atribuicdo, no campo, a pesquisadora pdde observar que existe
esforco da parte do NEAD para cumprir esta atribuicdo. Entre outros eventos, o NEAD
promove um “Dia D” anualmente e no ano de 2016, esse evento foi promovido durante toda
uma semana de 19 a 23 de setembro, cada dia em um bairro da cidade e tinha como objetivo
reunir as PCDs empregadas e desempregadas e 0os empregadores no mesmo espaco, a fim de
estimular o cumprimento da Lei de Cotas. Foi um evento com participacdo de juizes do
trabalho, auditores fiscais, entre outras pessoas, que trabalham ativamente para a colocagéo
das PCDs no mercado de trabalho, um espaco de discussdo e debate aberto onde governo,
sociedade, familiares, PCDs e empresarios tinham livre acesso e oportunidades de
participacdo. Entretanto, de acordo com o entrevistado Paulo da empresa Lambda, este tipo de
evento ndo alcanca a maioria das empresas, pois a divulgacdo € minima, em suas palavras:

Por exemplo, essa semana passada, (..) vocé sabia que teve na Catedral
Metropolitana, lugar imenso, o Encontro Nacional de Pessoas com Deficiéncia, um
Dia D? Isso é divulgado? Por que ndo é divulgado? (...) Poxa, mas assim, ndo é
divulgado, ndo passa na televisdo, no jornal, na midia, e assim... N&o é divulgado.
O Ministério do Trabalho ndo tem um banco de dados com os contatos das
empresas? Multar eles sabem (...). Vocé vé, essa semana que teve de PCD ndo foi
avisada, eu s fiquei sabendo por que outra pessoa daqui da equipe que €
responsével pelos jovens aprendizes foi 14 na fiscalizagdo, porque ela foi chamada e
Ia o fiscal comentou... (Paulo, Lambda).

Contudo, ndo se pode afirmar que a segunda atribuicdo do Decreto n° 21.038 de 1994,
ndo estd sendo cumprido, pois os eventos existem e a divulgacdo da méo de obra estd sendo
feita. S&o diversas iniciativas como o0s foruns, seminarios, encontros e outros meios
proporcionados pela SETRAB e o trabalho de observacdo feito pela autora deste trabalho
pode verificar, a0 menos dois desses eventos no ano de 2016, todos bem organizados e com
grande publico.

Quanto a 3% atribuicdo, a SETRAB desenvolve a¢des de apoio ao trabalhador, voltadas
para a busca de vagas de emprego; qualificacdo profissional; geracdo de renda, e; seguro-
desemprego (SETRAB, 2016). Contudo, de acordo com Beatriz, da empresa Beta, a
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qualificacdo das PCDs é um grande impeditivo para a contratacéo dessas pessoas, e de acordo
com a sua opinido o governo € omisso em relagdo a qualificacdo das PCDs.

(...) a grande verdade é que a gente ja ndo estava cumprindo [a Lei de Cotas] e ai
num primeiro momento quando olhdvamos para a qualificagdo, essa ndo era uma
desculpa para o governo, entdo ndo contratar por baixa qualificacdo é um
problema seu e da empresa, 0 que particularmente para mim é uma grande safadeza
do governo, ndo defendendo a empresa, mas vamos imaginar que temos um negocio
e eu tenho que contratar, mas ndo encontro pessoas qualificadas para contratar e
eu terei que sacrificar o0 meu negdcio, por que o0 governo nao da condicdo para
essas pessoas se tornarem produtivas, mas enfim... 1sso ndo era desculpa para o
governo, tinhamos que contratar, entdo como formar essas pessoas para niveis
basicos? As pessoas chegavam sem saber ligar um computador, sem saber se
comportar dentro de uma empresa... (Beatriz, Beta).

Alguns gestores questionaram o fato de a empresa ter que fazer a qualificacdo das
PCDs sem, na maioria dos casos, nenhuma ajuda do governo, como relatado nos trechos a
sequir:

Entdo, assim, fizemos uma parceria com um érgdo do governo era uma Secretaria
Municipal de Pessoas com Deficiéncia, estive 14, fiz um projeto com eles em
parceria com eles (...). Entdo tinhamos desde cursos basicos de uso de ferramentas
como o Pacote Office, tinhamos também, Exceléncia do Atendimento né, para saber
lidar com o cliente externo e interno, tinhamos a questdo da Comunicacao,
tinhamos Negociacdo, que era outro curso também com instrutores externos (...).
Sem nenhuma ajuda do governo, subsidio nada, a Unica coisa que tinhamos era um
espaco para alguns dias, porque assim, 0 governo exigiu que fizéssemos uma
parceria (...). (Beatriz, Beta).

O governo ndo d& condicBes de trabalho, ndo da condicdo de transporte, ndo da
educacdo e quer que a empresa faca turmas de capacitacdo, ou seja, a empresa
pagaré para capacitar aquela pessoa que o governo deveria capacitar de graca.
(Ana, Gama).

Outro evento, o forum: “A inclusdo da PCD - Pessoa com deficiéncia no mercado de
trabalho, como consequéncia da qualificacdo profissional” - promovido pela SETRAB e que
foi objeto de observacdo deste trabalho também, houve um debate sobre a qualificacdo, na
qual alguns gestores defendiam que abriam vagas para cursos de capacitacdo e nao
conseguiam um numero minimo de PCDs para manter essa turma em funcionamento. O
proprio NEAD relatou ja ter passado pelo mesmo problema e a entrevistada Sara da empresa
Omega também. Uma das justificativas para esse fato seria a quantidade de PCDs recebendo o
BPC, o que de certa forma causa um entrave para a efetividade da Lei de Cotas, assunto que
terd discussdo ampliada mais a frente. Contudo, ndo se pode afirmar que esta atribuicdo néao
esteja sendo atendida, pois 0 NEAD tem disponibilizado cursos e acdes para incentivar a
profissionalizacdo das PCDs.

No que concerne a 4?2 atribuicdo, a SETRAB implementa as politicas publicas
estaduais de trabalho e renda, bem como as propostas do SINE, e para tal ela conta com a
parceria da prefeitura, executando esses servicos nos CPETRs, que somam 42 unidades™ no
Estado (SETRAB, 2016).

Os CPETRs oferecem espaco fisico para as empresas realizarem as selecdes de
funcionarios e possuem profissionais capacitados para realizar esses processos (SETRAB,
2016). A prefeitura do Rio, por intermédio dos CPETRs, recebe diariamente pessoas

% No site da SETRAB séo declaradas 42 unidades, porém este ndmero sofre variacdes peri6dicas, sempre que
um posto € inaugurado ou fechado.
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interessadas em cadastrar gratuitamente seus curriculos e empresas a procura de candidatos.
Porém, nem todos os postos tém capacidade para receber as PCDs e 0s motivos séo diversos,
como exemplo: falta de acessibilidade e de postos adaptados; caréncia de funcionérios que
dominem a Lingua Brasileira de Sinais (LIBRAS); poucos recursos para melhor acomodar as
PCDs nos postos; entre outras dificuldades.

Para melhor atender as PCDs, em agosto de 2014, foi realizado nas instalacbes do
Instituto Nacional de Educacdo de Surdos (INES) o curso de Lingua Brasileira de Sinais
(LIBRAS), para as equipes que trabalnam no atendimento das PCDs nos postos CPETR
(IBAP-RJ, 2015). Este curso tem como objetivo qualificar esses funcionarios para o
atendimento aos deficientes auditivos, que recorrem aos postos CPETR, na busca por
colocagé@o ou recolocacdo no mercado de trabalho. Na entrevista realizada com a Viviane,
coordenadora do NEAD, foi relatado que nem todos os postos CPETR tém pessoas
capacitadas para atender todos os tipos de deficiéncia. A entrevistada explicou que a
capacitacdo no INES, ainda estava em andamento em fevereiro de 2016, com vistas a alcancgar
os funcionarios dos 42 postos, melhorando o atendimento as PCDs.

A pesquisadora deste trabalho esteve por trés dias, por aproximadamente trés horas
cada dia no CPETR de Bangu e pdde observar que o posto é aparentemente adaptado,
possuindo banheiro para cadeirantes e rampas de acesso, e ainda existia uma funcionaria
responsavel pelo atendimento das PCDs, capacitada para o atendimento. Nesses trés dias no
local, contudo, ndo houve candidatos com deficiéncia a procura de emprego. Em pergunta
informal a funcionaria responsavel pelo atendimento das PCDs, foi relatado que o
aparecimento desse profissional no posto € minimo, quase zero. Ainda assim, mesmo a
procura por parte das PCDs sendo minima existe funcionario capacitado para atendé-los.

No que tange a 52 atribuicdo, 0o NEAD promove eventos frequentes de conscientizacdo
a respeito da capacidade das PCDs no mercado de trabalho (SETRAB, 2016). De acordo com

Viviane do NEAD:
(...) eu dou palestras em muitas universidades, jA dei palestras em muitas
universidades, participo de muitos congressos pra falar sobre o programa, sobre
essa politica que existe dentro da estrutura da SETRAB. (Viviane, NEAD).

Porém, a divulgacao dos eventos é muito restrita, como ja mencionado, tendo em vista
que o NEAD possui um pequeno espaco no site da SETRAB®'. Além disso, o nicleo nio
possui um site proprio, uma pagina nas redes sociais ou um blog. Menos ainda faz
propagandas na televisdo, radio, ou possui estratégias para dar maior visibilidade as suas
atividades e vagas em aberto. Com isso, entende-se que esta atribuicdo esta sendo cumprida,
mas de forma insuficiente.

Em suma pode-se afirmar que o governo tem trabalhado de forma ativa no Rio de
Janeiro, por meio do NEAD. Todos os servicos disponibilizados e os esfor¢os despendidos
para a insercdo das PCDs podem até mesmo nao estar sendo o suficiente, principalmente em
relacdo a sua divulgacdo, mas existem acOGes postas em préatica visando cumprir todas as
atribuicdes do decreto em questéo.

Portanto, entende-se que o governo tem acGes em andamento com vistas a inserir as
PCDs no mercado de trabalho. Entretanto, foi muito ressaltada durante as entrevistas a
suposta omissdo do governo em relacdo a insercdo das PCDs no mercado. Existe ainda muita
insatisfacdo por parte dos gestores em relagdo ao governo e a medida coercitiva da Lei de
Cotas, de acordo com os relatos a seguir falta interatividade entre o governo e as empresas e
diferenciagéo dos segmentos:

! Este espago pode ser verificado no endereco: http://www.rj.gov.br/web/setrab/exibeconteudo?article-
id=163088
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N&o, a contratacdo era totalmente por nossa conta o0 governo sé cobrava mesmo a
cota. (Ana, Gama).

(...) o grande problema que tem é o seguinte, o governo estabelece leis e cotas que
eu acho que sdo muito prejudiciais, sobre todos os aspectos, porque eles ndo
garantem meio de locomoc&o, ndo garantem custos, eles ndo garantem as condicbes
basicas de sobrevivéncia pra que essas pessoas consigam chegar até nos (...). (Sara,
Omega).

(...) nada muda eles tinham que apoiar, fazer um programa sério, ir as empresas, ter
a presenca do governo, sabe? Chamar para seminarios, fazer cursos, conscientizar,
mas ndo fazem nada.. (..) E muito complicado, o governo ndo faz uma
diferenciacdo entre cada negoécio, sobre o negdcio de cada empresa, deveria
adequar a realidade de cada um, eu ndo preciso ter menos cota, eu preciso de apoio
para cumprir esta cota. (Paulo, Lambda).

Os gestores tambem questionam o fato de que muitas vezes a imposicéao legal s serve
para as demais pessoas e instituicdes e, ndo, para o proprio governo:

(...) 0 governo cobra as empresas uma coisa que ele mesmo néo faz, é dificil na
verdade vocé impor, quando vocé mesmo ndo da exemplo, entra em uma instituigdo
publica, quantos deficientes tém 1a? Qual a acessibilidade que aquele prédio tem?
Quais sdo as condicbes de rua que essas pessoas enfrentam? As escolas tém
acessibilidade? (Ana, Gama).

(...) boa parte das coisas no pais o governo deveria ser exemplo, precisa levar a
sério, entdo, assim, seus filhos sdo bem vindos a escola, sejam eles deficientes ou
ndo e estamos preparados, nossos professores, nossas escolas sdo adaptadas, pra
torna-los capazes de construir as suas préprias vidas como qualquer outra pessoa...
(Beatriz, Beta).

(...) entdo eu vejo 0 governo um pouco omisso sim, tanto na area da salde, quanto
na rea da educagdo. Na area profissional, qualificacdo... Nem se fala, porque as
pessoas com deficiéncia ndo conseguem nem chegar la (Leticia, Capa).

Muitas empresas declaram trabalhar em cima do conceito de incluséo, de diversidade,
até mesmo em sua missdo, visdo, valores, mas na pratica ndo o fazem, pois, neste caso,
atribuem toda a responsabilidade sobre a insercdo ao governo. Porém a insercdo das PCDs
depende de todos: familia, sociedade, empresas, governo e as proprias PCDs, como ja
discutido.

Em pesquisas anteriores, Ribeiro e Carneiro (2009) concluem que nao existia grande
motivacdo para contratar as PCDs, pois na maioria das vezes em que as empresas eram
autuadas pelo MTE muito raramente se empenhavam em cumprir os acordos firmados.
Entretanto, de acordo com Paulo da empresa Lambda, 0 MTE é bastante incisivo em relacao
ao cumprimento da Lei de Cotas e nada flexivel, em sua opinido isso ocorre, pois a Lei existe

apenas com o fim de arrecadacdo, em suas palavras:

Recorrer é burrice, primeiro, assim, primeiro vocé é autuado ai na autuacdo vocé
tem direito de defesa, (...) como objetivo € estritamente arrecadagdo e quem julga a
defesa é 0 mesmo cara que autua é redundante, vocé defende s6 para ter uma defesa
mesmo e ai sai o resultado da defesa e do resultado da defesa vocé pode recorrer,
nesse resultado ja sai o valor da multa, se vocé pagar vocé tem 50% de desconto se
vocé recorrer e perder, e vocé pode ter certeza que 99%..., em 12 anos eu nunca Vi
ninguém ganhar, nenhuma empresa ganhar nenhum recurso do Ministério do
Trabalho, porque é para arrecadagdo, todo mundo sabe disso, entdo 99% perdem,
se voceé recorrer vocé perde o desconto de 50% sobre o valor da multa e vocé paga
todo o retroativo equivalente ao tempo do resultado da defesa até o resultado do
recurso e ainda paga o retroativo. (Paulo, Lambda)
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Ainda de acordo com o entrevistado Paulo, alguns gestores alegam que a multa é
discutivel, pois o tempo entre a defesa e o resultado é muito longo. Entretanto, segundo o
entrevistado, quem ndo cumpre a lei e é autuado, mesmo que demore pagara a multa, o que
pode ser observado no trecho destacado:

Isso dura bastante tempo, passa bastante tempo, mas vocé paga, as vezes passam
cinco, seis anos e vocé vai pagar além da multa esses cinco, seis anos de juros
também. Aqui teve uma multa de 2009, eu ndo trabalhava aqui, que recorreram,
sete anos depois teve que pagar... Se tivessem feito 0 pagamento na época seriam
uns 60 mil reais, mas ai como pagou agora, pagou quase o dobro. Uma hora paga e
paga mais caro do que se tivesse pagado no prazo. (Paulo, Lambda).

Dos oito gestores entrevistados somente dois relataram que durante a sua gestdo a
empresa na qual trabalhavam, ou trabalham, cumpriu a Lei de Cotas, sdo eles: Silva da
empresa Upsilon e Karol da empresa Alfa. Sobre os demais: Tatiane ndo sabia ao certo se a
empresa Delta ja tinha sido autuada ou multada; Beatriz, da empresa Beta, relata que a
empresa ja foi autuada e multada e até a sua saida da empresa, a multa ainda néo tinha sido
paga e em sua opinido nem seria, pois segundo a entrevistada, multa no Brasil é algo
discutivel; Ana relata que mesmo com 0s indmeros cursos e programas para a insercao das
PCDs a empresa Gama, ja foi multada trés vezes e mesmo recorrendo foi multada tendo que
pagar as multas; Sara da empresa Omega, relata que a empresa ja foi autuada, multada e ja
pagaram a multa, s6 ndo relata quantas vezes em sua gestao isso ja aconteceu; Leticia relata
que a empresa Capa nunca foi autuada, pois passaram a ter mais de cem funcionarios a menos
de um ano, na data da entrevista; e o entrevistado Paulo da empresa Lambda, ressalta que ja
foram autuados e multados, como pode ser observado no trecho anterior.

A entrevistada Viviane do NEAD, explica que quando uma empresa € autuada ela
recebe um prazo para cumprir a Lei de Cotas, porém ressalta que este prazo ndo é muito longo
e que nao existe barganha com o MTE. Ribeiro e Carneiro (2009) explicam que a DRT
concede a empresa um prazo formal de 120 dias ou mais para sanar a irregularidade.

Sendo assim, pode-se afirmar que a implementacdo da Lei de Cotas por meio do
NEAD no Rio de Janeiro, esta acontecendo. De acordo com a entrevistada Viviane do NEAD,
o MTE tem feito um excelente trabalho de fiscalizacdo e tem ajudado muito 0 NEAD neste
trabalho de insercdo. De acordo com a entrevistada Viviane do NEAD, ideal seria que o0s
empresarios contratassem a partir de uma visao social, entretanto se ndo possuem essa Visao
que seja por forca de lei, como em seu relato abaixo:

Ndés ndo temos aqui a utopia de dizer que nés vamos conseguir mudar a cabeca dos
empresarios para que eles venham inserir com essa viséo social que a gente almeja,
mas se ndo tem essa visdo social, que isso aconteca pela for¢a da Lei (...) (Viviane,
NEAD).

Ainda de acordo com a entrevistada Viviane coordenadora do ndcleo, o NEAD ndo
fala de nimeros “gigantescos” de encaminhamento de PCDs para as empresas € nem de
contratacdo, mas o trabalho esta acontecendo. Ndo obstante, 0 NEAD esbarra nas variaveis,
nas palavras da entrevistada:

Ai entra essa questdo das varidveis, que envolvem vocé encaminhar uma pessoa
com deficiéncia que sdo: acessibilidade ao local onde esta localizada a empresa que
estd oferecendo a vaga; a funcdo, se a deficiéncia permite; se a escolaridade
atende; se é pedida experiéncia... Quando n&o é pedida a experiéncia a gente sO
falta soltar fogos e quando eles exigem a gente busca também, quando capta a vaga,
flexibilizar o méximo possivel: a idade, a experiéncia... (...) A empresa ter
acessibilidade, os perfis profissionais se forem complexos a dificuldade em
conseguir o candidato é maior, as vezes vocé acha o candidato dentro do perfil, mas
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vocé ndo pode encaminhar porque ele é cadeirante e a empresa nao tem
acessibilidade... (Viviane, NEAD).

Entdo, é importante esclarecer que o trabalho de implementacdo da Lei de Cotas por
meio do NEAD, esté avancando. Como foi mencionado existem algumas falhas que precisam
ser reparadas na execucdo do NEAD, como, por exemplo: 0s eventos precisam ser mais bem
divulgados; em alguns casos apenas encaminhar as PCDs ndo é suficiente, é necessario fazer
um acompanhamento maior na organizagdo; acompanhar as organizagcdes no trabalho de
adaptacdo do meio fisico; entre outros fatores. Além dos pontos ressaltados o NEAD ainda se
depara com algumas barreiras, descritas abaixo:

Entdo assim, ndo se podem esperar nUmeros astrondmicos nesse sentido
[contratacéo], porque nds disponibilizamos a maquina, a Secretaria disponibiliza a
estrutura, mas da saida da pessoa com deficiéncia de casa até a chegada no posto e
consequentemente a sua chegada para apresentagdo na entrevista, na empresa,
existem barreiras que, infelizmente, a Secretaria de Estado e Trabalho ndo tem
como solucionar, ela ndo tem hegemonia para resolver. (Viviane, NEAD).

Essas barreiras, ndo sdo apenas as barreiras invisiveis ou sociais, barreiras estas ja
discutidas anteriormente, trata-se das barreiras arquitetbnicas causada pela falta de
acessibilidade, que tera discussdo ampliada na proxima subsecdo, além de outras questdes tais
como: a falta de escolaridade das PCDs, o BPC, e outras especificidades que causam entraves
a implementacdo da Lei de Cotas, além da visdo do gestor em relagdo a Lei de Cotas.

5.3 Concepcoes atribuidas a Lei de Cotas.

Esta secdo tem como finalidade responder ao quarto objetivo especifico deste trabalho
que vem a ser: Investigar as concepcdes atribuidas a Lei de Cotas pelos gestores. Esta secéo é
composta por duas subsecdes: Entraves para a contratacdo das PCDs, “desculpas sinceras” e
Sobre a Lei de Cotas.

5.3.1 Entraves para a contratacdo das PCDs, “desculpas sinceras”

(...) ndo tem gente qualificada, porque é uma
desculpa sincera, pois isso realmente é muito
triste (...), pois vocé encontrava pessoas bacanas
e tudo o mais, mas ndo se encaixava com a
deficiéncia que podiamos contratar ou
encontravamos o  deficiente, mas nao
qualificado... (Beatriz, Beta).

S&o inumeras as justificativas dadas pelas empresas para ndo contratarem as PCDs.
Essas justificativas vao desde “desculpas sinceras”, como sugere a entrevistada Beatriz da
organizacdo Beta, como pode ser observado na epigrafe desta secdo, até a categoria das
“desculpas sem fundamento concreto”. A falta de conhecimento sobre as PCDs, a baixa
qualificacdo deste grupo, a falta de acessibilidade das vias publicas - assim como do interior
dos imdveis tanto publico quanto privado, o preconceito que advém dos estigmas que este
grupo sofre, a falta de boa vontade - que esta embutida nas barreiras invisiveis ou sociais, 0
recebimento do BPC, entre outras, configuram algumas dessas “desculpas”.
De acordo com alguns gestores entrevistados a falta de comprometimento de alguns
setores publicos com a causa da insercdo gera total descrenga nesta causa, como relata Beatriz
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da empresa Beta: E um problema, eu acho que para o tipo de governo que temos no Brasil...
Para mim esse € um problema sem fim [a insercdo]. (Beatriz, Beta). A entrevistada Beatriz e
a entrevistada Ana afirmam que para contratar as PCDs, em alguns casos, as empresas tém
que fazer o trabalho que seria obrigacdo do governo realizar:

A calcada... A empresa teve que fazer uma parte da cal¢ada que ndo fazia parte da
estrutura do prédio para poder criar acessibilidade (...). Assim, eu acho que tem um
grande impacto a questdo da acessibilidade, ndo s6 nas empresas, mas
principalmente do caminho de sair de casa até a empresa, entdo assim... Eu vivi
experiéncias assim, da pessoa me pedir pra trocar de horario, pois o 6nibus que
passava com acessibilidade ndo passava no horario que ela tinha que estar na
empresa, de ter que combinar um horario (...) para o transporte esperar essa pessoa
no metrd ja que da casa dela para a empresa ndo tinha um transporte adaptado,
entdo assim... (Beatriz, Beta).

Nesta empresa n6s chegamos a ter que colocar transporte nosso para levar algumas
PCDs, porque ndo tinha condigdes da PCD sair daquela regido, teve vezes da
pessoa ficar o dia inteiro parada no ponto e ndo passava um o6nibus com
acessibilidade para ela poder entrar e ir embora. (Ana, Gama).

As faltas do governo, acrescida do preconceito que as PCDs sofrem podem fazer com
que os assuntos relacionados a este grupo nédo seja visto com prioridade. De acordo com Lino
e Cunha (2008) as normas existentes, ndo sdo executadas como deveriam devido aos
preconceitos provenientes dos estigmas que este grupo sofre e ainda as barreiras invisiveis
impostas a esse grupo pelos demais sujeitos.

Assim sendo, pode-se ressaltar que o os problemas que as PCDs enfrentam para entrar
no mercado de trabalho ndo séo causados pela auséncia de leis e politicas, mas sim pela falta
de eficacia das normas existentes (LINO e CUNHA, 2008). A falta de acessibilidade na
cidade do Rio de Janeiro é, possivelmente, um dos maiores entraves para a contratacdo das
PCDs. O Decreto n° 5.296, de 2004, estabelece normas gerais e critérios basicos para a
promoc¢do da acessibilidade das pessoas portadoras de deficiéncia ou com mobilidade
reduzida. No entanto, apos treze anos da implementacdo do Decreto n° 5.296, poucas sdo as
mudancas na estrutura da cidade do Rio de Janeiro e dos imoveis, tanto publico quanto
privado.

Em visita ao site do IBDD, no qual se encontra um valor atualizado da multa devida
pela Unido, Estado e Municipio, por ndo acessibilizarem os prédios publicos do Rio de
Janeiro, pode-se entender que a indignacdo de alguns gestores em relacdo a acessibilidade,
tem bases concretas. De acordo com Silva da empresa Upsilon, o ditado popular “faca o que
eu digo e ndo faca o que eu faco” € o que estd imperando hoje em relagdo ao governo e as

empresas € em suas palavras:

Eu penso sempre, serd que os prédios publicos estdo preparados para atender as
pessoas com deficiéncia, até mesmo as escolas?N&o, ndo estdo preparadas para
receber, entdo fica um pouco contraditoério (...). Eu acho que o governo ndo da um
bom exemplo nessa parte, nada é preparado para esse publico, faz pouco tempo
obrigaram que os dnibus tivessem entrada para os cadeirantes, entdo assim, parece
que um deficiente cadeirante surgiu agora, mas nao surgiram agora (...). O proprio
governo cobra no dia a dia das empresas, mas ele mesmo ndo faz. O caminhar, o se
deslocar de algumas pessoas com deficiéncia é muito dificil, o governo exige, mas
ndo cumpre o que eles mesmos exigem. (Silva, Upsilon).

Beatriz, da empresa Beta, relata com grande pesar o problema da acessibilidade no Rio
de Janeiro, pode ser observado no trecho destacado abaixo:
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(...) eu ndo queria ter problema de acessibilidade, eu entrevistei uma menina que
era ana e ela me perguntou onde era o banheiro e assim tudo ja era tdo natural que
eu falei tem um ali bem pertinho e dei o caminho... (...) voltei pra minha mesa e dez
minutos depois me caiu a ficha... Me veio a mente assim, meu Deus eu ndo tenho um
banheiro adaptado para uma pessoa and, como essa menina foi ao banheiro? E
aquilo me tomou de uma preocupacdo, eu me senti tdo mal, coitada... Como ela
usou o banheiro? Como ela lavou a mdo? Como ela fez a sua higiene? Coisa téo
basica que eu ndo precisaria me preocupar com isso, sabe? Acho que o caso mais
grave de todo esse assunto € a questdo da acessibilidade, é permitir essas pessoas a
ter acesso as escolas, acesso a ir pra rua, a chegar aos lugares, é permitir a essas
pessoas, sairem das suas casas, sabe assim, crescer e se desenvolver com o minimo
de dignidade. (Beatriz, Beta).

Mesmo quando o meio interno é totalmente adaptado e acessibilizado os empresarios
continuam ndo conseguindo atrair PCDs para as suas empresas, pois as vias publicas em sua
grande maioria ndo tem acessibilidade, como relata Paulo da empresa Lambda, empresa esta
enderecada no Centro do Rio de Janeiro:

E um prédio comercial, nds temos um laudo técnico de acessibilidade, as
dependéncias da empresa sdo acessiveis, mas o0 problema é o prédio (...). Nao tem
como chegar ao prédio, ndo tem acessibilidade do lado de fora. (Paulo, Lambda).

De acordo com Ribeiro e Carneiro (2009), Violante e Leite (2011) e Schwarz (2009)
as empresas procuram PCDs com as chamadas deficiéncias leves para ndo modificar sua
estrutura arquiteténica. Os trechos abaixo mostram duas situacdes distintas que levam as
empresas a optarem pelas pessoas com as chamadas deficiéncias leves, que tem ligagdo com a
falta de acessibilidade, mas ndo necessariamente buscam esse tipo de profissional por nédo
quererem acessibilizar o seu meio fisico, séo elas:

Em relacdo a 12 situacdo, pode-se apontar as empresas que por algum motivo nédo
podem acessibilizar todo o seu espaco fisico:

A empresa tem trés andares, mas nao tem elevadores € nem como colocar, 0s
banheiros sdo adaptados, mas ndo tem como subir uma pessoa com deficiéncia mais
severa, entdo pessoas com problemas de locomocdo, por exemplo, ndo temos
estrutura para recebé-las nem aqui, nem nas obras. (Silva, Upsilon).

Fisicamente a gente fica em uma casa que ndo é nada adaptada, ela ndo tem
estrutura, € muito pequena, os lugares sdo muito estreitos, tem muitas escadas...
(Leticia, Capa).

Quanto a 22 situacdo, ressalta-se as empresas que estdo em processo de adaptacao:

Nao tinhamos... [Acessibilidade em todos os setores] Ndo era uma questdo de
preferéncia por tipo de deficiéncia, mas fizemos um mapeamento com IBDD de
acessibilidade, entdo tinhamos assim, as deficiéncias adequadas para o nosso
ambiente. Isso foi feito em toda a planta aqui do Rio, e assim fica mais ou menos
assim... Pra vocé ter deficiente visual vocé tem que colocar esse, esse e esse
sinalizador em tal e tal lugar... Algumas coisas ao longo do tempo n6s fomos
fazendo, mas assim ndo d& pra fazer tudo da noite para o dia, assim vamos
implementar tudo para ter todas as deficiéncias... 1sso veio aos poucos... E isso era
muito levado em consideracao na fiscalizacdo, o que a gente tinha versus a cota e
iamos modificando de acordo com essa orientagdo do IBDD. (Ana, Gama).

Sim muito antigo a instituicdo tem 80 anos (...) os prédios foram criados sem esse
foco de acessibilidade e pra gente tornar esse prédio acessivel de acordo com as
veias de acessibilidade s@o obras enormes e a gente j& comegou, mas ainda esta em
processo, entdo ndo posso dizer que ele seja acessivel, para todas as deficiéncias.
(Sara, Omega).
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Ndés contratadvamos mais deficientes fisicos com deficiéncias leves, a deficiéncia leve
por conta da acessibilidade no prédio, nossas estruturas ndo eram muito acessiveis
para o deficiente de uma forma geral, mas estdvamos adaptando. (Beatriz, Beta).

Com isso, quando as empresas ndo conseguem por algum motivo adaptar todos 0s
meios fisicos internos, a empresa acaba tendo maior dificuldade para contratar as PCDs. De
acordo com Karol, da empresa Alfa:

Algumas empresas tem que contratar, mas ndo pode ser cadeirante, ndo pode ser
isso, aquilo... Realmente ndo vao conseguir, tem que contratar deficientes, mas tem
que ser aquela deficiéncia que o cara ndo tem um dedo... Realmente vocé ndo vai
encontrar, quando nés declaramos que iriamos contratar deficiente, era qualquer
deficiéncia, era deficiente intelectual, deficiéncia fisica, deficiente visual... E nos
nos estruturamos para isso, entdo dentro do computador tinha um sistema que o0
cara conseguia escutar e ndo precisava ver, tinha todo um processo para
conseguirmos absorver todas as deficiéncias e assim é obvio ficou muito mais facil
de contratar todas essas pessoas em seis meses. (Karol, Alfa).

A falta de acessibilidade potencializa a limitacdo da PCD, um ambiente adaptado que
contemple todas as necessidades da deficiéncia locomotora, por exemplo, faz com que a
pessoa com essa deficiéncia tenha total mobilidade no local, levando quase a zero a sua
limitagdo. Como ressalta Viviane do NEAD:

(...) como a minha deficiéncia ela é locomotora, se vocé me perguntar se eu prefiro
subir de escada, de rampa ou de elevador? Obviamente que eu vou falar elevador,
em Ultima instancia a rampa (...). 1sso é uma limitacéo, de elevador eu vou chegar
mais rapido do que de rampa ou de escada, mas eu vou chegar, tanto com um
guanto com outro. (Viviane, NEAD).

Ainda de acordo com Viviane do NEAD, trazendo o assunto acessibilidade, para o dia
a dia da PCD, a entrevistada relata a falta de acessibilidade nos motéis e a falta de treinamento
e de educacdo de alguns profissionais condutores de veiculo de transporte urbano, no que diz
respeito a PCD.

A falta de acessibilidade constitui um dos maiores entraves para a contratacdo das
PCDs, como ja mencionado, entretanto, pior do que ndo ser inserido no mercado de trabalho é
ndo ser inserido no meio social no qual se habita, isto €, viver a margem da sociedade. A falta
de acessibilidade limita as PCDS retirando delas o direito de ir e vir, direito esse garantido na
Constituicdo de 1988. Outro entrave que terad discussdo nesta subsecao trata da escolaridade
das PCDs.

Conforme levantamento feito por Jannuzzi (2012), em relacdo ao percurso educacional
das PCDs, pode-se afirmar que o preconceito atribuido as PCDs nos dias de hoje no que tange
a educacdo, é reflexo do passado. Este preconceito afasta essas pessoas do meio educacional
regular pelas barreiras invisiveis impostas por alguns gestores de escola. A Lei n° 12.764 de
2012, tem proporcionado grande aumento no namero de matriculas de PCDs em escolas
regulares de ensino, 0 que pode ser visto como um avanco. Porém, a entrevistada Viviane do
NEAD, tem uma visdo menos otimista do fato:

Se hoje uma mde que quer incluir o seu filho em uma escola dos “ditos normais” e
as vezes encontra barreiras, é porque isso ndo mudou [preconceito], se muitas
conquistas ligadas a pessoas com deficiéncia elas precisam se dar através de forca
de lei, isso ndo é avanco... (Viviane, NEAD).

N&o obstante, pode nédo ser o ideal, pois ideal seria que o preconceito ndo existisse,
mas tendo em vista o percurso histérico desse grupo, seu passado de segregacdo e o
preconceito que sofrem, entende-se que esta lei tem possibilitado a quebra dessa barreira
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educacional pela quantidade de PCDs matriculados nas escolas regulares no decorrer dos
anos, dados expostos no referencial tedrico deste trabalho. Entretanto, torna-se ainda mais
complicado falar da falta de ensino e oportunidades de qualificagdo das PCDs quando a
educacdo de base no Brasil é considerada uma das piores do mundo (SALDANA e
CANCIAN, 2016). Nas palavras dos entrevistados:

Primeiro a qualificagédo é muito mal feita, assim na qualidade (...). Mas eu acho que
isso € uma situacdo grave do pais, nds ndo somos fortes em educagéo, ndo somos
fortes em desenvolvimento de pessoas e se tratando das pessoas com deficiéncia que
muitas vezes a familia enclausurou em casa, que tiveram um atraso escolar muito
grande, isso so piora... (Ana, Gama).

Eu acho que nés ndo temos, nas escolas, professores capacitados para lidar com
pessoas com deficiéncia, é dever do Estado dar uma educagdo de qualidade para
todo mundo e a gente ndo tem isso (...). (Leticia, Capa).

(...) a educacdo de base é horrivel, e ai infelizmente o que acontece é que as pessoas
com deficiéncia ndo tem acesso a educacdo entdo sdo rarissimos aqueles que séo
qualificadas... (Sara, 6mega).

Segundo Lanna Junior (2010) alguns empresarios encontram dificuldades para
contratar PCDs, pois ndo encontram PCDs qualificadas para assumir as vagas. Com base nas
entrevistas pode-se afirmar que esta € uma realidade vivida de fato pelos empregadores, como
pode-se verificar nos trechos a seguir:

No6s esbarramos muito na qualificacdo, ai vocé tem um risco alto de exposicdo de
agente nocivo e tal, somado a falta de qualificacdo, imagina (Paulo, Lambda).

Por exemplo, a gente aqui lida também com muita méao de obra qualificada, quando
falo qualificada, falo de um nivel alto que requer mestrado, doutorado, pra poder
ser professor, os professores que a gente tem PCD sdo irrisorios, sei la... Ndo
preenche os dedos de uma méo, porque é muito dificil vocé encontrar pessoas com
deficiéncia que tenham conseguido vencer todas as barreiras, enfrentando um curso
de graduagio, mestrado e doutorado... E complicado... Por exemplo, para ser
secretaria, se a gente for entrar nesse nivel, elas precisam ter uma qualificacdo
também, tem que ter acesso a uma boa redagdo e nesse grupo é mais dificil
encontrar, a gente ndo consegue, € muito dificil conseguir. (Sara, 6mega).

E era a qualificagdo mesmo dessas pessoas que dificultava a contratacao, era dificil
porque ndo conseguiamos encaixa-las em nenhuma oportunidade que a gente tinha,
era bem dificil assim. (Tatiane, Delta).

A entrevistada Viviane, coordenadora do NEAD relata a sua dificuldade de inserir as
PCDs no mercado de trabalho também pela falta de qualificacdo, pode ser observado no
trecho abaixo, 0 que corrobora com o relatado por Lanna Junior (2010) quando afirma que
existem mais vagas do que PCDs qualificadas para ocupa-las:

Sim, nds temos bastantes vagas (...) nos varios segmentos, desde operacional, desde
0 setor de servicos até o nivel superior (...). N6s temos vagas, mas assim... Ai
também tem a questdo da escolaridade das pessoas com deficiéncia a qualificacao,
porque essas duas questdes elas sdo interligadas. A empresa tem um perfil, vocé
ndo tem como mudar isso... (Viviane, NEAD).

Por tanto, entende-se que para a insercdo no mercado de trabalho funcionar, é
necessario que as mudancas iniciem desde a infancia, na escola. Concordando, em parte, com
0 questionamento da entrevistada Beatriz, da empresa Beta, pode-se observar abaixo, o grande
nivel de indignag&o e desesperanga que esta entrevistada tem pelo governo brasileiro:
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(...) esse gap dura quantas geracfes? Se 0 governo comecasse hoje a resolver de
fato esses problemas quando se poderia viver sem cotas? Mas isso ndo existe, entdo
ndo adianta criar cotas, se a base do problema néo é solucionada... Entdo, eu acho
muito ruim tudo isso, eu ndo acho que isso va resolver... Eu ndo sou a pessoa mais
otimista tanto € que eu ndo moro mais no pais... O meu nivel de indignacao é
altissimo (...). Sabe... Eu sou uma pessoa que discuto muito essa coisa da Lei de
Cotas, eu sou muito contra isso. Eu penso assim, a Lei de Cotas tem que existir por
um gap, mas ela tem que ter uma data fim. Pois sendo ela vira um mal muito grande
para a sociedade. Por que tem um gap na educacéo entdo a classe tal precisa para
ser inserida no mercado, na universidade, precisa de um sistema de cotas, tudo
bem, mas precisa ter data, € necessario garantir que as futuras geracdes nao
precisardo ter cotas, (Beatriz, Beta).

Ribeiro e Carneiro (2009) afirmam que a Lei de Cotas empregaticias € um avango no
que se refere as oportunidades proporcionadas as PCDs em relacdo a sua inser¢do no mercado
de trabalho. Contudo, as barreiras para a contratacdo das PCDs sdo inimeras, e as politicas
elaboradas para a integracdo deste grupo, atingem, na maioria das vezes, as consequéncias e
ndo as causas do problema, como relatado por Beatriz, da empresa Beta. De acordo com
Pastore (2000) o Brasil deveria praticar politicas voltadas para a remo¢éo destas barreiras.
Concorda-se que se a causa do problema ndo for resolvida as geracbes futuras de PCDs
continuardo vivendo as mesmas dificuldades para entrarem no mercado de trabalho.

Os resultados até aqui mostram que existe pouco esforgo dos 6rgdos governamentais
para solucionar a base desse problema, o que acaba tornando a Lei de Cotas, uma das poucas
possibilidades de solucdo para a inser¢do das PCDs. De acordo com a entrevistada Leticia, da

empresa Capa:
(...) entdo eu vejo que é necessario se trabalhar em prol de uma maior qualidade no
estudo e na instrugdo dada e ter um amparo também de um grupo de psic6logos que
possam ajuda-los a amadurecer emocionalmente para que eles possam enfrentar o
mercado de trabalho, porque muitas vezes eles ndo tém estrutura emocional para
isso. (Ana, Gama).

Desse modo, volta-se a Sassaki (2010) quando afirma que a sociedade deveria de ser
capaz de dar suporte com vistas a solucionar as necessidades de seus membros, contudo, ao
invés disso tém-se encontrado o inverso. Outro grave impeditivo para a implementacao da Lei
de Cotas € o recebimento do BPC por parte de muitas PCDs, esse beneficio dado pelo
governo foi e, é, motivo de muito debate e discussdo, pois quase que na mesma medida que
ele ajuda as PCDs, ele também segrega e as isola, pois em alguns casos, o beneficio afasta
essas pessoas ainda mais do mercado de trabalho e, em alguns casos, da vida social.

Lanna Junior (2010) ressalta que parte do movimento das PCDs, movimento este que
iniciou por volta do ano de 1970, defende que o BPC é um beneficio assistencialista, essa
parte contraria afirma que o BPC estimula a tutela ao invés de proporcionar as PCDs
mecanismos de conquista da autonomia, como explicado anteriormente. Entende-se que estes
mecanismos seriam, por exemplo, educacdo de qualidade, acessibilidade das vias publicas e
prédios publicos, entre outras. De acordo com os relatos de alguns gestores pode-se verificar
que o BPC causa um entrave para a contratacdo das PCDs, pode se observar nos trechos
abaixo:

(...) algumas pessoas com deficiéncia recebem pensdo do governo e a maioria nao
querem trabalhar porque recebem (...). (Paulo, Lambda).

(...) eu acho que o que prejudica muito hoje em dia é o pagamento de pensao, ndo
sei se é pensdo 0 nome desse beneficio... As pessoas com deficiéncia preferem
receber esse beneficio e ficarem em casa, elas mesmas néo querem abrir mao desse
beneficio (...). (Karol, Alfa).

113



(...) ai, por exemplo, o governo chega paternalista, dando verba que ajuda essas
pessoas a ndo trabalharem e acaba impedindo as empresas de contratar essas
pessoas, elas ndo tém educacdo, as pessoas ndo tém acesso facil, todas as ruas a
pavimentagdo € terrivel, vocé ndo tem condig¢des de andar numa cadeira de rodas
nas calcadas, af tudo isso ajuda (...). (Sara, Omega).

Entende-se que o BPC em parte ocasiona um entrave para a Lei de Cotas, mas nao se
pode afirmar que esse beneficio ndo seja de grande ajuda, em alguns casos, a Unica ajuda que
uma PCD pode contar para se manter. A possibilidade de reaver o beneficio tem feito as
PCDs experimentarem o mercado de trabalho, porém Karol, da empresa Alfa, expbe o quanto
o papel da familia em relacdo a insercdo é importante e o quanto influencia na colocacdo
dessas pessoas no mercado de trabalho:

(...) porque na maioria das vezes a familia tem muito medo de colocar esse
deficiente no mercado de trabalho e ele ndo conseguir ficar no emprego e até
conseguir o beneficio de volta, essa pessoa se torna um peso financeiro para a
familia carregar (Karol, Alfa).

Durante a entrevista, quando perguntado se o BPC atrapalha na contratacdo das PCDs,
Viviane do NEAD relatou:

N&o digo que atrapalha, mas se a pessoa tem muita dificuldade de locomogao,
se ela pode ganhar o seu dinheiro em casa... Algumas escolhem por ficar com o
BPC, até mesmo por toda a falta de estrutura e suporte da cidade. (Viviane, NEAD).

De acordo com a analise feita nos outros capitulos, pode-se afirmar que a maioria das
PCDs, por possuirem baixa qualificagdo, ndo conseguem competir por uma vaga de melhor
remuneracdo. Sendo assim, é facil compreender a explicacdo dada no trecho acima pela
entrevistada Viviane. O trecho abaixo corrobora com o exposto acima:

(...) entdo o préprio governo, o proprio pais, ele quer inserir, mas por outro lado ele
paga para as pessoas ficarem em casa, e eles ganham mais ou menos na empresa o
gue ganhariam ficando em casa, porque a maioria ndo é capacitada para uma vaga
de salario maior, entdo assim, eu abro uma vaga de analista ndo aparecem duas mil
pessoas com deficiéncia como aparece quando € para as demais pessoas, entdo as
pessoas com deficiéncia, em sua maioria, ainda estdo mal qualificadas e para
deixar o beneficio e ganhar o mesmo trabalhando elas acabam optando por receber
e ficar em casa, porque para elas ndo vale a pena, eu acho que é mais ou menos
isso 0 que acontece. (Karol, Alfa).

Outro problema enfrentado pelos gestores relacionado ao BPC trata de quando as
PCDs querem o emprego na empresa, podem trabalhar, porém ndo querem perder o beneficio.
Sendo que neste caso ndo se trata do receio de ndo conseguir reaver o beneficio caso ndo
consiga permanecer no emprego, mas sim de receber o beneficio e o salario ao mesmo tempo.
Fato que pode ser observado no trecho abaixo:

(...) passa pela condicao que na época eu esbarrei, por exemplo, em cargos iniciais,
em funcbes muito basicas, o deficiente ndo querendo ter um emprego registrado,
porque eles deixariam de ter o beneficio do governo. Eu ouvi muito isso, assim... Eu
diria que 10% das minhas sele¢des, do meu recrutamento, eu ouvi esse tipo de
coisa... Era muito comum, as pessoas perguntavam se iria ter contratacdo, se
irfamos assinar a carteira... E eu respondia que sim, vamos contratar para vocé ser
um funcionario nosso, e alguns diziam que assim n&o poderiam ficar (...). (Beatriz,
Beta).

De acordo com Garcia (2014) grande parte das PCDs ocupadas, atuam no mercado
informal, entende-se que isso ocorre, pois, em alguns casos, o valor do beneficio ndo financia
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todas as despesas das PCDs e para aumentar a renda, essas pessoas se sujeitam ao mercado
informal. Como grande parte das PCDs possui baixa escolaridade, os cargos que mais ocupam
no mercado, como ja analisado no capitulo anterior, sdo os cargos de base e, com isso, a
remuneracao € baixa, o que, financeiramente falando, ndo compensa, principalmente para as
pessoas que possuem uma deficiéncia mais severa, deixar de receber o beneficio para ocupar
uma vaga no mercado formal, entdo para resolver esse problema algumas PCDs optam por
ndo trabalhar de carteira assinada e assim, ndo perder o beneficio e acumular renda.

De certa forma pode-se afirmar que existe um conflito entre 0 BPC e a Lei de Cotas. A
medida que os auditores fiscais autuam e multam as empresas obrigando-as a0 menos a
pensar nNo assunto insercdo e as mesmas passam a Se movimentar nessa intencdo, elas
precisam romper a maior das barreiras quando se trata de inserir PCDs no mercado de
trabalho que é o preconceito e, quando vencem essa barreira, ou ao menos, ddo o primeiro
passo em busca de conhecer o desconhecido, a contratacdo muitas das vezes ndo acontece, por
inimeros motivos, mas 0s mais graves entraves foram discutidos nesta subsecdo, barreiras
causadas pela falta de escolaridade das PCDs, barreiras causadas pela falta de acessibilidade e
ainda as barreiras causadas pelo recebimento do BPC. Na préxima subsecéo, sera abordada a
percepcao dos gestores em relacdo a Lei de Cotas.

5.3.2 Sobre a Lei de Cotas
E muito importante que as empresas entendam a
relevancia do projeto da insercdo dessas pessoas
no mercado de trabalho (...). As empresas tém
que se dar essa oportunidade de conhecer a
historia de cada um, na maioria das vezes &
sempre uma historia muito bonita de superagéo.

(Silva, Upsilon).

A Lei de Cotas de acordo com Lanna Junior (2010) € uma lei controversa e polémica.
E ainda de acordo com Sassaki (2010) o Brasil se encontra dividido entre os que aceitam essa
lei, por acha-la necessaria e aqueles que a rejeitam. Os resultados fazem entender que esta é
uma realidade nas concepcdes também dos gestores de RH.

S80 muitos os paises que fazem uso da Lei de Cotas, porém de acordo com Pastore
(2000) nenhum desses paises obteve éxito se valendo apenas do uso desse sistema. A Lei de
Cotas empregaticias € um avanco no que tange a proporcionar oportunidades efetivas de
insercdo das PCDs no mercado de trabalho (RIBEIRO e CARNEIRO, 2009). Entretanto,
como ja foi explorado neste trabalho, sdo inGmeros os entraves para a inser¢do das PCDs no
mercado de trabalho e um dos principais € a educacdo. As politicas elaboradas para a
integracdo deste grupo, na visdo dos gestores, assim como mencionam alguns autores
(PASTORE, 2000; RIBEIRO e CARNEIRO, 2009; GARCIA, 2010), acabam por atacar as
consequéncias e ndo as causas do problema, como pode ser verificado nos trechos abaixo:

Eu acho que tinha que ter uma reforma grave e significativa na educacgdo, na
questdo da insercao, e todo mundo deveria ser igual, a gente deveria ter uma
educacéo de base boa, pra todo mundo (Silva, Upsilon).

(...) primeiro essa lei ndo deveria existir, 0 que deveria existir era uma reforma de
base, 0 que vai demorar muitos anos pra acontecer, pra poder atender. (...) Eu acho
assim que a lei de cotas, eu acho que o governo antes de fazer uma lei de cotas ele
tinha que se preocupar em dar uma boa educacdo, um bom transporte, em dar
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acesso a educacdo, ao ir e vir né? Porque se isso existisse, eu me questiono sabe?
Ser& que precisaria de uma lei de cotas? (Sara, Omega).

Eu acho que ao invés de obrigar as empresas a contratar as pessoas, eles tinham
que obrigar de repente ou cobrar em questfes de ensino, mais acessibilidade,
estudo, obrigar a familia a usar esse beneficio, que é dado, no estudo da pessoa com
deficiéncia, deveria ser usado para a qualificacdo, para que essa pessoa com
deficiéncia realmente ficasse pronto para o mercado de trabalho que
automaticamente iria absorver, ndo seria preciso nenhuma Lei de Cotas para
absorver essas pessoas. (Karol, Alfa).

Na opinido de alguns gestores se 0 governo trabalhasse de forma efetiva na base do
problema, que eles consideram como sendo a falta de qualificagéo e a falta de acessibilidade,
por exemplo, a Lei de Cotas ndo precisaria existir. Pastore (2000) relata que o Brasil deveria
praticar politicas voltadas para a remocao destas barreiras e ndo apenas policiar e punir, como
faz mediante a Lei de Cotas. Os trechos abaixo corroboram com as conclusdes de Pastore
(2000):

Entdo eu acho que a lei ela ajuda, mas ndo resolve sozinha vocé tem que ter
programas que realmente sejam eficazes para insercdo dessas pessoas na
sociedade, ndo s no mercado de trabalho, porque o trabalho é uma parte da nossa
vida se ela esta inserida na sociedade, tem a sua qualificacdo, se ela tem la o seu

primeiro estagio, a sua entrada no mercado de trabalho vai ser algo mais natural.
(Tatiane, Delta).

Eu acho que a lei ela até pode funcionar quando vocé tem uma série de outros
programas que vdo de alguma forma contribuir com essa lei e para que isso se
torne de repente ndo mais uma lei no futuro, para que a contratacdo das pessoas
com deficiéncia seja tdo natural quanto contratar qualquer outra pessoa. (Tatiane,
Delta).

Contudo, a Lei de Cotas tem um papel importantissimo na insercdo das PCDs no
mercado de trabalho, como explica Schwarz (2009), pois segundo este autor a implementacéo
da Lei de Cotas impulsionou o processo de insercdo das PCDs no mercado de trabalho
brasileiro, pois esta lei possibilita que as PCDs facam parte do meio social, exercendo seus
direitos e deveres. Abaixo estdo destacados os pontos fortes da Lei de Cotas na visdao dos

gestores entrevistados:

O ponto forte da Lei de Cotas para mim... SAo as oportunidades dadas aos
deficientes de serem inseridos no mercado de trabalho (...). Eu duvido que se a
gente ndo tivesse essa lei as empresas faria isso por deliberalidade, ndo faria, ndo
faria... Elas sdo preconceituosas, nds somos preconceituosos, tudo aquilo que foge
ao0s nossos valores e crencas a gente tende a expelir, ndo é meu, ndo conhego, ndo
vejo, ndo aceito, ndo incluo, ndo quero aprender ... E do ser humano mesmo, entdo
eu acho que sem a lei seria muito dificil (...). (Ana, Gama).

A Lei de Cotas cria oportunidades para um grupo, para uma minoria que nao teria
essa oportunidade se ndo fosse o sistema de cotas (Beatriz, Beta).

No que tange a empregabilidade eu penso que essa lei é fantastica, porque o
objetivo dela na verdade é o resgate da cidadania através do trabalho da pessoa
com deficiéncia, que historicamente é tida como um ser improdutivo em todos os
aspectos e em todas as vertentes (...). (Viviane, NEAD).

(...) assim eu acho que a lei tem que existir, porque sem ela ndo vao contratar
mesmo, nao vao contratar as pessoas com deficiéncia certamente, pelo menos nao
nos nimeros que estéo sendo contratados (...). (Tatiane, Delta).

Talvez se ndo existisse a lei e dependesse s6 da empresa para ter esse pensamento
responsavel, eu acredito que ndo aconteceria, eu acho que a lei traz essa reflex&o,
esse pensamento responsavel, eu acho que se ndo tivesse essa lei muitas empresas
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ndo contratariam pessoas com deficiéncia e essas pessoas ficariam fora do mercado
de trabalho por possuirem algum tipo de deficiéncia, entédo eu acho que essa lei é
importante, eu acho que impacta no meu trabalho porque eu preciso estar dentro
disso. (Silva, Upsilon).

O ponto forte da Lei de Cotas... Eu acho que é obrigar as empresas a pensar sobre
esse tema, pois caso contrario elas serdo multadas (...). (Leticia, Capa).

(...) a lei faz com que a empresa abra as portas, comegando a conhecer essas
pessoas... Eu acho que sem a obrigacdo legal eles acabariam n&o dando
oportunidade para estes profissionais, que na maioria das vezes sdo profissionais
maravilhosos, e que se ndo tivesse essa lei ndo teriam essa oportunidade (...), hoje
se vocé perguntar precisa do sistema de cota para incluir? Eu acho que precisa sim,
precisa porque sendo as empresas ndo contratam... (Karol, Alfa).

Pode-se perceber que os gestores, em sua grande maioria, reconhecem o quanto a Lei
de Cotas é um instrumento importante para a insercdo das PCDs no mercado de trabalho.
Como salienta Vigotski (1989) para compreender os sentidos que 0s sujeitos conotam é
necessario que seja feita uma analise nas suas expressoes, e por isso, este trabalho entende que
por mais que estes gestores, em parte sejam um tanto quanto intolerantes a Lei de Cotas, por
suas sancdes, suas expressdes deixaram transparecer a importancia dessa lei, assim como
deixaram claro que sem ela, provavelmente, as empresas ndo estariam contratando as PCDs.

Com isso, pode-se verificar nos trechos abaixo que se ndo fossem as sangdes desta lei,
de fato as organizacGes ndo estariam contratando as PCDs:

Ent&8o assim contratdvamos, pois éramos obrigados a contratar, e isso é assim em
todas as empresas, em todas as empresas que ja trabalhei nenhuma era pela
questdo da boa vontade... Entdo era porque tinha uma cota e tinha que contratar,
(...). N&o assim, era para ndo pagar a multa... E assim, eu repito eu conheci poucas
empresas, sinceramente, eu fico pensando assim, se ndo existisse o sistema de cotas,
como seria? Eu acho que as empresas s contratam pelo sistema de cotas. (Beatriz.
Beta).

Essa empresa que eu estou hoje é a primeira que eu vejo que faz um trabalho de
inclusdo ndo s6 de preenchimento de cotas, na empresa que trabalhei
anteriormente, nos tinhamos que cumprir cotas e era simplesmente preenchimento
de cotas, para ndo pagar multa, e mesmo assim em nenhuma a cota era cumprida,
na outra de educagédo que eu trabalhei antes, também era apenas preenchimento de
cotas... Todas as anteriores, apenas preenchimento de cotas. (Karol, Alfa).

O relato acima corrobora com a afirmacdo de Lanna Junior (2010) de que algumas
empresas contratam PCDs apenas para cumprir as cotas. As empresas ainda veem as PCDs
pelos estigmas que este grupo sofrem e por isso, acabam fazendo falsas insercdes como
relatam os gestores nos trechos abaixo:

(...) o ponto negativo dessa lei é porque de certa forma as pessoas com deficiéncia
s8o obrigadas a serem aceitas em empresas que, em alguns casos, colocam elas em
cargos burocraticos, rotineiras que néo sédo da sua formacao e elas acabam virando
uma méo de obra barata e mal utilizada e ndo conseguem desenvolver e ser
realmente um profissional valorizado... (Karol, Alfa).

(...) eu sou obrigada a contratar... Independente da qualificacdo e as vezes a
empresa até contrata, mas essa pessoa continua ndo sendo inserida naquele
ambiente, porque eu ndo tenho essa preparacdo na cultura, eu ndo tenho uma
empresa que ta4 madura para esse tipo de contratacdo de uma pessoa com
deficiéncia... Entdo ao mesmo tempo em que de alguma forma se abre na empresa
uma atencdo para este assunto, também causa um mal estar. Estou falando na
posicdo do RH, pois ele tem que virar para um gestor e dizer assim: - nos
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precisamos obrigatoriamente contratar uma pessoa com deficiéncia pela lei. Por
esse discurso da obrigatoriedade da Lei ndo funciona, o discurso ndo funciona esse
é 0 ponto negativo da lei deveria ser por outro discurso, por outra razao, por outro
propdsito e ndo so pela lei. (Tatiane, Delta).

Como foi abordado nas se¢des anteriores o preconceito ainda é um grande impeditivo
para a inser¢do das PCDs. Os gestores de RH, em alguns casos, ainda ndo romperam nem com
0 seu proprio preconceito o que dificulta ainda mais o trabalho de insercdo das PCDs nas
organizagdes. A entrevistada Tatiana, da empresa Delta, no trecho acima questiona quanto ao
discurso coercitivo que tem que usar para que a contratagdo ocorra, contudo como relata a
entrevistada Viviane, coordenadora do NEAD:

(...) a lei de cotas é importante, porque ela nos da uma ferramenta para conseguir
essa inclusdo, é por forca de lei? Infelizmente, mas € assim que funciona no Brasil.
(Viviane, NEAD).

De acordo com Silva da empresa Upsilon, falta as empresas serem responsaveis
socialmente, este gestor entende que a Lei de Cotas ndo deve ser vista apenas como uma
obrigacéo legal, pois a insercao vai, além disso:

Eu acho que falta fiscalizacdo e comprometimento das empresas, falta as empresas
respeitarem a lei, eu acho que se a empresa tivesse um pouco mais de forca de
vontade aconteceria, o que falta é que as empresas de fato se preocupem com isso, e
em alguns casos as empresas estdo preocupadas com a multa, com a cota, mas ndo
estdo preparadas para receber pessoas com as diversas deficiéncias, conseguem
absorver as pessoas que tenham minimas deficiéncias, mas pessoas com deficiéncia
mais severas ndo conseguem, falta a empresa realmente querer em alguns casos, a
empresa precisa estar mais bem preparada para receber esse profissional e ter a
consciéncia de que ndo é uma obrigacdo legal apenas (...). (Silva, Upsilon).

Paulo, da empresa Lambda, considera a Lei de Cotas uma lei coercitiva e com o Unico
objetivo de arrecadacdo financeira, ele questiona a falta de suporte para o empresariado, a
falta de incentivos e, ainda, a falta de diferenciagdo dos segmentos, de acordo com o
entrevistado:

Vocé ndo pode tacar uma lei, implementar uma lei, sem dar um suporte, sem
esclarecer aos empresarios, sem dar incentivo... Que lei é essa que ndo tem
incentivo? E muito complicado e a diferenciagdo do segmento? Isso é muito
importante, muito importante, eu ndo quero ter vantagem sobre ninguém, eu quero
ter regras préprias, algo que diferencie (...) por que ndo pega a Camara Brasileira
da IndUstria da Construcéo Civil e o0 SENAI e ndo fazem um programa sério para
PCD, para cursos? Sabe... Para poder capacitar esse pessoal e fazer a ponte entre
as empresas. Isso € um programa sério, o Ministério intermediando, isso é um
trabalho sério e ndo tacar uma lei para arrecadar... (Paulo, Lambda).

Leticia da empresa Capa ressalta a presenca da multa que vem como puni¢éo, porém,
em contrapartida, ndo existem incentivos fiscais e em suas palavras: entdo eu acho que o
governo poderia fazer mais e até em relacdo as empresas eu desconheco se tem outros
incentivos fiscais, alguma coisa formal para as empresas além da multa... (Leticia, Capa).

Ambos os discursos, tanto da Leticia, da empresa Capa, quanto do Paulo, da empresa
Lambda, apresentam certa resisténcia quanto ao pensamento responsavel (BAHIA, 2006),
pois enfatiza em todo o tempo a Lei de Cotas apenas como uma lei coercitiva, ndo tomando
para si 0 comprometimento social que a insergédo promove.

De acordo com Viviane, coordenadora do NEAD, a Lei de Cotas é uma lei de extrema
relevancia para sensibilizar o empresariado quanto ao seu papel social, mesmo que seja pela
forca da lei, conforme segue:
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Ela impacta positivamente, no sentido de que nds temos uma ferramenta que
funciona para sensibilizar o empresario que ainda ndo entendeu o seu papel social,
que € devolver ao seu pais o que ele ganha, socialmente ele tem que devolver, isso
ndo é uma bénéfice, a 8213 ndo é uma bénéfice, é por forca de lei? E, mas quando
ele inclui, ele ndo esta fazendo caridade. (Viviane, NEAD).

Pires (2012) salienta que o resultado da implementacdo de uma politica publica, neste
caso, a ferramenta para esta implementacdo é a Lei de Cotas, depende, por exemplo, do
desenvolvimento local, da competicdo entre as elites locais, da organizagao da sociedade civil,
assim como do comportamento dos agentes burocraticos, que nesta pesquisa sao chamados de
burocratas de linha de frente, isto é, depende do trabalho conjunto da familia, escola,
sociedade, empresas, governo, assim como das proprias PCDs. Com isso, entende-se, que ndo
é a Lei de Cotas de maneira isolada que fara com que as PCDs sejam inseridas no mercado de
trabalho, é necessario um esforco de todos.

De todo modo, em alguns casos, as san¢fes da Lei de Cotas é colocada em duvida
quanto a sua efetividade ja que, depende, em parte, da discricionariedade dos burocratas de
linha de frente. Entretanto, entende-se que a insercdo das PCDs pode ficar ainda mais dificil
de acontecer, pois as sangdes que é a principal motivacao das empresas para a contratacao, em
alguns casos, esta sendo flexibilizada de forma a prejudicar a entrada das PCDs no mercado.
Ribeiro e Carneiro (2009) ressaltam excesso de flexibilidade em relacdo a aplicagdo das
multas e a excessiva postergacdo do prazo para que as empresas regularizem o seu quadro de
funcionarios. De acordo com Beatriz, da empresa Beta, o esfor¢co que as empresas tém que
fazer para contratar PCDs, ndo compensa quando comparado aos prazos que se pode
conseguir no MTE, em suas palavras:

Ent&8o assim, primeiro que é uma coisa de obrigacédo e segundo que é um esfor¢o
tdo grande que as empresas, ao invés de tomar uma decisao, elas preferem correr o
risco, demora tanto tempo para chegar a punicdo que as vezes até vale a pena, é um
risco téo facilmente discutivel, que se torna uma medida paliativa. (Beatriz, Beta).

Ribeiro e Carneiro (2009) explicam que o descumprimento do acordo néo
necessariamente culmina em punicdo por parte da PRT, alguns processos estudados pelos
autores, iniciaram-se em 2000 e se “arrastaram” por um longo periodo, sem que as empresas
autuadas cumprissem integralmente a prescricdo legal, o que os permitiu constatar que a
discricionariedade esta, de certa forma, favorecendo as empresas auditadas. Todavia, de
acordo com Paulo da empresa Lambda, por mais que o processo se “arraste”, a multa ¢
aplicada, como ja discutido anteriormente, praticamente todas as empresas estudadas ja foram
autuadas e multadas, e mesmo recorrendo algumas vezes, tiveram que pagar a multa.

Entretanto, algumas empresas tentam burlar a Lei de Cotas, de acordo com Ribeiro e
Carneiro (2009) algumas empresas estdo diminuindo o quadro de funcionarios e terceirizando
servicos para ndo terem que contratar PCDs. Essa constatagdo ndo pode ser afirmada neste
trabalho, entretanto emergiu do campo outra forma de burlar a lei. O trecho abaixo corrobora
ao mencionado:

E o ponto negativo da Lei de Cotas, é que infelizmente isso ndo é suficiente, as
pessoas ndo levam a sério as leis do pais, entdo, s isso néo resolve e ndo é uma

coisa séria no pals, infelizmente... As pessoas d&o sempre um jeito na lei. (Beatriz,
Beta).

Os trechos abaixo relatam duas praticas executadas por algumas empresas que, de
certa forma, evitam a multa pelo descumprimento da Lei de Cotas:

Na minha empresa anterior, para ndo sermos autuados a empresa implementou uma
fundacdo de desenvolvimento, isso digamos que dava uma amenizada no fiscal,
porque ele olhava e pensava ta ok, vocés ndo cumprem a cota, mas vocés fazem
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essas acOes de desenvolvimento... Agora nesta empresa nds nao tinhamos uma
fundacdo para amenizar, entdo tivemos que percorrer todas as nossas vagas para
poder chegar a um ndmero bem razodvel de contratag¢do, além de implementar
programas para contratar de forma efetiva. (Ana, Gama).

Se 0 Ministério do Trabalho bater em qualquer empresa que tem que cumprir a
cota, a vaga estara divulgada e ela vai alegar diversos motivos para a pendéncia no
quadro, as vezes a empresa ndo quer cumprir a cota e coloca um monte de
dificuldade, divulga a vaga e se Ministério do Trabalho bater, se tem um alibi...
(Silva, Upsilon).

Entende-se que cumprir a Lei de Cotas com todos os impeditivos mencionados, nao é
uma das tarefas mais faceis, contudo os resultados até aqui mostram que as empresas que se
empenham, fazendo um trabalho honesto, passando por cima dos seus proprios preconceitos,
conseguem inserir. Karol da empresa Alfa colocou em préatica com a ajuda de toda a empresa,
como ja foi mencionado, um plano de acdo para a contratacdo de 160 PCDs e realizou as
contratagbes em seis meses, contudo, pode-se afirmar que as empresas precisam enxergar a
Lei de Cotas aléem da medida coercitiva, precisam aderir ao conceito social, ultrapassando a
pratica apenas do discurso.

Entretanto, Lanna Junior (2010) entende que o Brasil deu um salto com esta lei em
relagéo a inser¢éo das PCDs no mercado de trabalho, a Lei de Cotas tém contribuido de forma
imensuravel para esta insercdo. Os resultados até aqui apresentados, confirmam a importancia
da Lei de Cotas, entende-se que questdes culturais sdo dificeis de ser revertidas, como afirma
0 autor Garcia (2010) e a entrevistada Viviane coordenadora do NEAD, confirma:

A lei 8.213 é muito nova, ela ndo tem nem 30 anos, ela é de 91, entdo ela é muito
nova pra uma questdo histérica de séculos e séculos e séculos... E mudar isso no
Brasil ndo é facil ndo (...). Entao, sdo questdes que nao € puramente vocé empregar
tem muitos movimentos que precisam ser feitos até chegar ao nosso objetivo final
que é a inclusdo no mercado de trabalho, ndo é uma coisa fécil, (Viviane, NEAD).

N&o obstante, a Lei de Cotas tém possibilitado que a0 menos o0 assunto insercao de
PCDs entre em pauta nas organizacoes, e assim, seja pelo menos pensado, o que ha 27 anos
ndo era nem cogitado, na maioria das organizacdes. Concorda-se com a entrevistada Leticia
da empresa Capa, quando afirma que a maior dificuldade para a insercdo das PCDs é o
preconceito, em suas palavras:

Mas eu acho que o que dificulta mais é o preconceito e é por isso que tem a lei, por
isso que tem cota, para fomentar que se ndo é no amor que seja na dor, entao vocé
vai pagar multa, tem cota sim, vai ser diminuido o nimero de acesso das demais
pessoas para que as pessoas com deficiéncia consigam entrar. (...) se fosse s6
falando que é importante e diga sim a diferenca... Nao adiantaria, porque nés temos
uma sociedade bem preconceituosa e eu acho que a lei tem que continuar, enquanto
a nossa sociedade ndo for madura o suficiente para entender isso. Sem uma
punicdo, sem mexer no bolso da empresa, eles ndo vao fazer. (Leticia, Capa).

Como explicado o preconceito emerge principalmente por falta de convivéncia das

PCDs com as pessoas sem deficiéncia, portanto conhecer o desconhecido origina novas
vivéncias, novos aprendizados e assim, novos sentidos e significados. Vigotski (1991) vé o
aprendizado como um processo social. De acordo com Tomasini (1998) o sujeito s6 existe na
relacdo com o outro, isto €, a relacdo social é também uma rela¢do educativa. Sendo assim,
entende-se que a mediagdo com o outro amplia a capacidade do sujeito de ressignificar as suas
concepcoes, transformando-o. Assim, pode-se afirmar que a aproximagdo do desconhecido,
neste caso as PCDs, mediaram o processo de subjetivacdo dos gestores. Sendo assim, a
mediacdo (VIGOTSKI, 1991), isto é, a relacdo entre os gestores e suas novas vivéncias, a
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partir do contato com as PCDs é capaz de possibilitar a producdo de novos sentidos em
relacdo as PCDs. Pode-se perceber nos trechos abaixo:

(...) durante todo o meu tempo de trabalho eu vi equipes mudarem no sentido bom
sabe... De gestores, por exemplo, falarem assim, equipes que ndo trabalhavam em
grupo, que ndo eram resilientes, ndo eram flexiveis e foi um PDC entrar na area e
tudo mudou, meio que essa pessoa mobilizou todo mundo para trabalhar junto, se
tornaram na verdade um pouco mais pacientes uns com 0s outros, porque sabe que
aquela pessoa tem uma limitacé@o e ndo quer cobrar o outro na frente daquela, para
ndo mostrar que tem diferenca e acabavam se tornando mais condizente um com o
outro, mais paciente, mais relevante (...) E esse gestor, assim ele se transformou,
depois todo mundo que entrava na area dele era muito bem desenvolvido, ele ndo
mudou com a PCD ele mudou a viséo dele de gestor, porque assim, ele ndo era um
lider ele era um chefe, ele achava que todo mundo tinha que obedecer as suas
ordens sem titubear, ndo podia perguntar, entdo qualquer pergunta ou ensejo de
entendimento um pouco mais claro a respeito do que ele estaria passando ele ja
ficava extremamente desconfortavel e isso fazia com que ele se tornasse muito
aspero com as palavras entdo assim, nesse sentido vimos a transformacdo das
pessoas na empresa e principalmente nos gestores, mas com todos porque isso
refletiu pra tudo e ndo sé para o deficiente.(...) E eu defendia que as pessoas com
deficiéncia sdo capazes de fazer mais coisas do que muitas que acham que néo
possuem uma deficiéncia. E assim, estamos no século XXI e muitos ainda tém essa
mentalidade. Eu sempre falo para os meus gestores para que ndo limitemos as
PCDs, ndo podemos dizer o que elas podem fazer, quem somos nés para dizer o que
elas podem fazer? Pelo contrario devemos deixar que elas tentem e encontrem
formas de fazer, dando o jeito delas e se pedirem ajuda ai sim devemos ajudar.
(Ana, Gama).

Todos o0s gestores que tem pessoa com deficiéncia na sua area estao muito satisfeito
com o trabalho dessas pessoas, ndo veem como um problema nem como uma
limitacdo, tratam as PCDs como um funciondrio qualquer e acontece tudo de forma
correta, nada foi alterado, o resultado do trabalho ndo diminuiu, ndo mudou por
causa desse funcionario com deficiéncia é tudo o mesmo, ou melhor, (...) Em alguns
casos algumas pessoas tém um pouco mais de dificuldade de aprender por causa da
deficiéncia, mais o resultado do trabalho é sempre bem elogiado na empresa por
todos os gestores (...). (Silva, Upsilon).

Dessa forma, pode-se afirmar que é necessario aproximar PCDs e a sociedade como
um todo, para diminuir o preconceito entre essas pessoas, ja que alguns paradigmas sao
quebrados e ressignificados positivamente ap0s a convivéncia. Para apresentar as
investigacOes acerca das concepg¢des atribuidas a Lei de Cotas por parte dos gestores, foi
necessario acessar da forma mais efetiva possivel, os sentidos atribuidos pelos sujeitos as suas
experiéncias, vivéncias, percepc¢oes e etc. Finalmente, procurou-se expor no presente capitulo,
as concepcoes percebidas e entendidas com base no que foi relatado pelos gestores durante as
entrevistas.
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6. CONSIDERACOES FINAIS

Este Gltimo capitulo tem como objetivo, principalmente, responder ao objetivo geral
desta pesquisa, qual seja: Compreender os sentidos atribuidos a Lei de Cotas pelos Gestores
de RH que atuam ou atuaram em organizac6es que se aplica a Lei de Cotas. Com o intuito de
responder o objetivo geral foram formulados quatro objetivos especificos, sdo eles: a)
Caracterizar os gestores no campo de pesquisa, b) Caracterizar a organizacdo na qual o0s
entrevistados trabalham, ou trabalharam no campo de pesquisa, c) Analisar a implementacao
da Lei de Cotas e d) Investigar as concepgdes atribuidas a Lei de Cotas pelos gestores.
Separadamente, buscou-se responder a cada um desses objetivos especificos nas secGes
anteriores quando na analise foi estabelecida relagdo entre o referencial tedrico e os
resultados.

Como para compreender o0 sujeito é necessario conhecer o meio ao qual ele estd
inserido, inicialmente fez-se um breve levantamento histérico sobre as PCDs. Pdde-se
perceber, com isso, que romper 0s estigmas que este grupo sofre ndo é uma tarefa facil, pois
foram muitos anos de segregacdo e a falta de convivéncia das PCDs com as pessoas sem
deficiéncia tornou as PCDs um ser desconhecido e o rompimento desse paradigma tem
acontecido de forma lenta, entretanto, progressiva. Assim, em sintese, serdo apresentadas as
consideracfes com base em cada nucleo de significacdo, séo eles: 1- Gestores e a contratagdo
das PCDs, 2- Os desdobramentos do preconceito, 3- Concepcdes atribuidas a Lei de Cotas,
para posteriormente apresentar as consideracdes sobre o objetivo geral.

O primeiro nacleo de significacdo apresentado foi nomeado como Gestores e a
contratagcdo das PCDs. Este nucleo teve como principal objetivo caracterizar os participantes
da pesquisa, apresentando a sua trajetoria, e caracterizar as empresas pesquisadas. Entende-se
que as vivéncias de cada gestor contribuem para a forma como ele implementara os
programas nas organizacGes e a forma como ele significara a Lei de Cotas. Algumas
organizacdes tém implementado programas com vistas a inserir as PCDs no mercado de
trabalho. Foi percebido nas entrevistas que a implementacdo dos programas nas organizacées
ocorre em trés etapas, sdo elas: Planejamento, Implementacdo e Avaliacdo. Algumas
organizagdes pesquisadas estdo na primeira fase da implementagdo, ou prestes a iniciar a
primeira fase, enquanto outras ja estdo na fase da avaliacdo, entretanto todas as organizacdes
pesquisadas, ja pensam a causa da insercéo.

Pode-se inferir também que modelos ou conceitos sdo adotados nas organizacdes, em
alguns casos, por imposicdo das matrizes ou da alta gestdo. Entretanto, na verdade, sdo apenas
discursos da alta gestdo que ndo correspondem a realidade das praticas adotadas em sua
grande maioria. Uma das maiores dificuldades do RH ¢é ter toda a organizacdo envolvida na
causa da insercao, existe dificuldade até mesmo de o proprio gestor romper com o preconceito
que eles mesmos possuem em relacéo as PCDs.

Ainda em relacdo ao primeiro nucleo, entende-se também que as PCDs tém rompido
com o estigma de incapaz, assim como tem rompido com o estigma de improdutivo. Estes
atributos acompanham as PCDs por séculos, a institucionalizacdo colaborou de forma
expressiva para a segregacdo das PCDs, entretanto a desinstitucionalizacdo tem
proporcionado as PCDs a possibilidade de apresentar a sociedade o seu potencial. Algumas
empresas ja conseguem vé-las como uma médo de obra eficiente, principalmente apds a
contratacdo, apds a convivéncia. Apos serem inseridas as PCDs tém, até mesmo, estimulado a
melhora no desempenho dos demais funcionarios, o que deixa evidente que a esséncia do
avanco esta na diversidade.

O segundo nucleo de significacdo analisado, os desdobramentos do preconceito, teve
como finalidade responder ao terceiro objetivo especifico deste trabalho que vem a ser:
Analisar a Implementagcdo da Lei de Cotas. PGde-se constatar que o maior entrave para a
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efetividade da Lei de Cotas ainda € o preconceito. Grande parte das PCDs que ja atuam nas
organiza¢des ocupam apenas cargos de base, o que evidencia o chamado “teto de vidro” ja
explicado. Quanto as barreiras invisiveis, € necessario que todos os segmentos, escola,
governo, familia, sociedade, organizacdes e as préprias PCDs entendam que a causa da
insercdo ndo depende exclusivamente do governo ou das organizacdes ou das PCDs, deve-se
haver uma conscientizacdo de que a causa da inser¢ao € um problema de todos.

Ainda em relagdo ao segundo nucleo de significacdo, entende-se que a lei é necessaria
para a implementacéo da politica de inser¢do das PCDs no mercado de trabalho, mas sem uma
articulacdo com outros 6rgdos e da sociedade como um todo, incluindo as organizac@es, sua
aplicabilidade ficard comprometida. Assim, faz-se necessario expor as consideragdes sobre o
NEAD. Como ferramenta para a implementagdo da Lei de Cotas no Rio de Janeiro, para tal
feito o NEAD tem cumprido as suas atribuicdes, mesmo que ainda ndo seja de forma
totalmente satisfatéria, principalmente pela pouca divulgacdo do 6rgdo. Sem embargo, a falta
de divulgacdo do NEAD, das suas atividades e do fato de que a PCD s6 teria suspenso o BPC
caso conseguisse um trabalho, fazem com que menos pessoas acessem os CPETRs para
buscar um emprego. Contudo, existe um trabalho constante desenvolvido pelo NEAD para
cumprir todas as atribuicdes expressas em lei. Este 6rgdo tem como principal objetivo resgatar
a cidadania das PCDs por intermédio do mercado de trabalho.

Concepgdes atribuidas a Lei de Cotas, foi o terceiro e Gltimo nucleo analisado neste
trabalho. Este nucleo teve como proposito responder ao quarto objetivo especifico aqui
apresentado que vem a ser: Investigar as concepcdes atribuidas a Lei de Cotas pelos gestores.
Como ja mencionado considera-se 0 preconceito como 0 maior entrave para a efetividade da
Lei de Cotas, seguido da falta de acessibilidade, falta de qualificagdo e por ultimo o
recebimento do BPC. Ademais, entende-se que as politicas elaboradas para solucionar tais
barreiras, acabam por tratar o problema de forma paliativa, pois ndo atingem a sua base.

Entende-se que é necessario que as vias publicas, assim como os edificios, hospitais e
todos os espacos publicos ou ndo, sejam pensados com o propdsito de alcancar toda a
populacdo. Quanto ao BPC pode-se afirmar que ele esteve por muitos anos em conflito com a
Lei de Cotas, esse beneficio ndo foi aceito, por ser de cunho assistencialista, por grande parte
dos grupos de militantes que reivindicavam os direitos das PCDs na época, contudo em
alguns casos 0 BPC € o Unico recurso de muitas pessoas com deficiéncias severas. Por outro
lado, o BPC afasta as PCDs do mercado de trabalho mantendo essas pessoas segregadas em
seu lar.

Em relacdo ao ultimo nucleo ainda, o Brasil deveria praticar politicas voltadas para a
remocdo das barreiras em conjunto com a Lei de Cotas. Entende-se, no que tange a
discriminacdo, que tais politicas podem ndo minimizar a discriminacdo que as PCDs sofrem
dentro do ambiente de trabalho; podem ignorar a superposicdo de doencas profissionais as
deficiéncias preexistentes; bem como podem ndo se transformar em oportunidades de
emprego.

N&o obstante, pode-se afirmar que embora a ratificacdo das medidas estabelecidas pela
Convencdo N°. 159 da OIT tenham sido importante, ela rompeu apenas em parte com o
modelo assistencialista de relacdo entre Estado e as PCDs, pois por ndo atingir a base do
problema, acessibilizando as vias publicas e dando condicGes de as PCDs frequentarem as
escolas regulares, por exemplo, o governo acaba por manter uma relagdo assistencialista
quase que eterna com grande parte das PCDs.

Assim, os principais resultados apontam que o0s sentidos que os gestores atribuem a Lei
de Cotas sdo carregados de preconceito e que se ndo fosse a Lei de Cotas a inser¢do das PCDs
ndo estaria sendo implementada, como alguns dos proprios entrevistados relataram. Os
gestores enfatizam que a Lei de Cotas é meramente punitiva, coercitiva e arrecadativa, porém
relatam também a importancia da Lei colocando-a na posicdo de Unico instrumento efetivo
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para a insercdo das PCDs no mercado de trabalho. Entende-se, com isso, que a Lei de Cotas
na concepcdo dos gestores, proporciona diversos significados. Entretanto, os gestores se
adaptam a politica de Cotas, pois deixam claro durante a entrevista que a contratacdo das
PCDs é um problema, principalmente quando a barreira para a insercdo é causada pela
possibilidade de recusa de um gestor de outra &rea em receber essas pessoas em seu setor.

Concomitantemente, 0s gestores, em alguns casos, precisam vencer 0 préprio
preconceito para inserir este grupo no mercado de trabalho, por ndo ter conhecimento sobre
essas pessoas ou, até mesmo, por nao dispor de recursos para inseri-las, seja por falta de
cooperacdo dos demais gestores da organizacgdo, seja pela falta de acessibilidade, tanto dentro
quanto fora da organizacdo. Com isso, entende-se que o preconceito vivido pelas PCDs esta
estritamente ligado a sua deficiéncia.

Sendo assim, 0s gestores se deparam com a seguinte realidade: ou contratam as PCDs
perfazendo um nimero minimo legal de contratacdo ou suas empresas serdo multadas nas
sangdes legais, 0 que pode comprometer, até mesmo, o préprio emprego dos gestores.
Entretanto, quando as PCDs comegam a ser inseridas e o desconhecido comeca a se tornar
conhecido, alguns estigmas atribuidos as PCDs deixam de existir.

Assim, a partir desse processo de significagdo pretendeu-se compreender como a Lei
de Cotas € significada pelos gestores, sujeitos dessa pesquisa. Entende-se que por mais que a
administracdo tenha um viés funcionalista, existe espaco para abordar a subjetividade do
sujeito, e este espaco pode ser verificado nesta pesquisa, entre outras subareas da
administracdo, na subarea de RH. Sendo assim, percebe-se que 0s gestores, demonstram 0s
sentidos que atribuem a Lei de Cotas, por intermédio de seu processo de aprendizado, sua
constituicdo cultural, fazendo assim com que apareca, neste processo, Seus preconceitos e
valores.

E importante expor que a psicologia socio-historica tem trazido diversas contribuicdes
para a area RH, pois ndo ha como evitar a subjetividade. Entende-se que negar a subjetividade
do sujeito € 0 mesmo que negar a propria condi¢cdo humana, pois a subjetividade esta presente
em todas as préaticas funcionais. Os gestores de RH tem uma importante missdo, devem
intermediar as relagdes entre os empregadores e 0s empregados, ndo esquecendo que Sdo 0S
empregados, seja ele com deficiéncia ou ndo, que por intermédio de seu valor, de sua
raridade, suas distintas qualidades humanas, sua singularidade, pelos significados que
atribuem a vida e ao trabalho e por meio dos sentidos produzidos em meio a toda vivéncia,
que proporcionam o crescimento das organizagoes.

A visdo de uma lei meramente coercitiva deve dar espagco para a visdao de uma lei
necessaria e efetiva para a insercdo das PCDs no mercado de trabalho. O sujeito € um ser
determinado nas interacGes sociais, 0 que significa dizer que é necessario que 0 gestor rompa
com 0 Sseu proprio preconceito, pois apds a entrada das PCDs nas organizacfes em quase
todos os casos a visdo atribuida as PCDs foi alterada, pois os preconceitos foram substituidos
por convivéncia e consequentemente paradigmas foram quebrados.

Sendo assim, sugere-se 0s seguintes temas para futuras pesquisas: a analise da cultura
quanto a insercdo das PCDs nas organizagdes brasileiras, com o propdsito de aprofundar os
estudos sobre o medo do conflito entre os gestores de RH e os demais de outras areas, como
foi ressaltado, porém ndo aprofundado nesta dissertacdo; estudo sobre a inser¢do das PCDs no
mercado de trabalho dentre as diferentes camadas sociais dentro do proprio grupo das PCDs;
e, investigar o papel da universidade frente a insercdo das PCDs no mercado de trabalho.

Pelos discursos dos entrevistados, pode-se perceber que os sentidos que atribuem a Lei
de Cotas, encontram-se inexoravelmente permeados pelos significados socialmente
produzidos. De acordo com Vigotski (1989) o ser humano constitui-se socialmente, através
das relagbes que estabelece nas mais variadas esferas de atuacdo — pessoal, familiar,
profissional.
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Considerando as informagdes obtidas nas observacdes e nas entrevistas, as analises permitem
afirmar que a implementacgdo da Lei de Cotas vai muito além da exigéncia de que empresas
com mais de 100 funcionarios disponibilizem vagas para as PCDs. E necessério que haja uma
transformagcé&o cultural, a causa da deficiéncia precisa ser vista e vivida como uma causa de
toda a sociedade e ndo apenas de uma parcela da populagéo.
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Apéndice A — Termo de Consentimento.
UNIVERSIDADE FEDERAL RURAL DO RIO DE JANEIRO
PROGRAMA DE POS-GRADUACAO EM ADMINISTRAQAO — PPGA
MESTRADO ACADEMICO — MA

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Eu, Joice de Oliveira Epifanio da Silva, aluna do curso de Mestrado Académico da
Universidade Federal Rural do Rio de Janeiro (UFRRJ), estou desenvolvendo a pesquisa: A
Insercdo de Pessoas com Deficiéncia no Mercado de Trabalho: os sentidos da Lei de Cotas
para 0s Gestores de Recursos Humanos da regido metropolitana do Rio de Janeiro, com a
orientacdo da professora Doutora Geruza Tavares D’Avila. Convido-0 (a) a participar desta
pesquisa que tem como objetivo: Compreender os sentidos atribuidos a Lei de Cotas pelos
Gestores de RH que atuam ou atuaram, em organizac6es na Regido Metropolitana do Rio de
Janeiro.

Sua participacdo nesta etapa da pesquisa sera realizada por meio de entrevista. Tal
procedimento sera realizado por nos dois, aplicado oral e individualmente e previamente
agendado. A entrevista serd gravada em audio, e qualquer dado que possa Ihe identificar ndo
sera usado na andlise dos dados. A sua participacao é voluntaria, estando o (a) pesquisador (a)
a disposicéo para qualquer esclarecimento, de modo que sua recusa em participar em qualquer
momento da pesquisa, ndo trara qualquer penalidade ou prejuizo.

Apos ler este termo de Consentimento Livre Esclarecido, e aceitar participar da pesquisa,
solicito a sua assinatura em duas vias, sendo que uma delas permanecera em seu poder.
Qualquer informacdo adicional acerca desta pesquisa poderd ser obtida junto ao (a)
pesquisador (a) pelo e-mail: joiceepifanio@gmail.com.

Joice de Oliveira Epifanio da Silva
Matricula: 201513360011-4

Consentimento P6s-Informado:

Eu, , portador (a) do nimero de
identidade , fui esclarecido (a) sobre a pesquisa: A Insercdo de
Pessoas com Deficiéncia no Mercado de Trabalho: os sentidos da Lei de Cotas para 0s
Gestores de Recursos Humanos da regido metropolitana do Rio de Janeiro e concordo que
meus dados sejam utilizados na realizacdo da mesma.

Assinatura:
E-mail:
Data: / /
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Apéndice B - Roteiro de Entrevista (Utilizado na entrevista Piloto).

SRR, UFRRJ

S o,  ICSA/ITR/IM

& % PPGA ) )

3 © MESTRADO ACADEMICO EM ADMINISTRACAO

e = Projeto “A insercdo de pessoas com deficiéncia no mercado de
, & trabalho”

UFRR)

ROTEIRO DE ENTREVISTA SINE
Apos leitura e assinatura do TCLE
1) Dados de identificagéo

Data da entrevista: Hora; Local:

Nome ficticio: Data Nascimento:

Escolaridade:

Tempo de trabalho: Tempo no setor:

2) Trajetoria laboral

1) Como foi sua trajetoria de trabalho.

2) Comente como foi seu ingresso nesta agéncia.
3) Atendimento aos PCDs

1) Como se da o processo de atendimento a PCD, desde a chegada a uma agéncia até a efetiva
contratacdo por parte das empresas?

2) Tem agéncias especificas para receberem candidatos com deficiéncia?

3) Existe algum treinamento diferenciado para os funcionarios que trabalham diretamente
com as PCDs?

4) Quiais as dificuldades quanto ao acesso das PCDs nas agéncias?
5) Esse servico pode ser realizado pela internet?

6) Existe prestacdo de servico domiciliar, por parte da agéncia, em caso de limitacdes de
locomocdo do candidato?

Caso positivo, como é realizado tal processo?

7) H& um banco de dados sobre a quantidade de PCDs que procuram as agéncias
mensalmente?

8) E em relagdo as PCDs que sdo de fato contratadas?

9) Ja ocorreu algum problema durante a prestacdo de servico a PCD em alguma agéncia?
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10) Como e possivel saber se a PCD foi de fato contratada pela empresa?

Como se da esse processo?
11) Qual a frequéncia de procura por candidatos com deficiéncias por parte das empresas?
12) Quiais séo as empresas que mais procuram PCDs?

As empresas obrigadas por lei a contratar essas pessoas ou essa obrigatoriedade é
indiferente?

4) Lei de Cotas

1) O que vocé falaria sobre a lei de cotas?

2) Como essa lei impacta em seu trabalho?

3) Quais os desafios para a contratacdo das PCDs por parte das empresas?

4) As empresas alegam algum empecilho para evitar a contratagdo de candidatos com
deficiéncia?

5) Existe preferéncia por algum tipo de deficiéncia para a contratacdo de PCDs por parte das
empresas?

6) Vocé acredita que existe resisténcia dos contratantes para inserir as PCDs em seu quadro de
funcionarios?

Por qué?
5) Fechamento
1) Qual a sua opinido sobre a forma como vive e é tratada a PCD no Brasil?

2) Gostaria de falar mais alguma coisa que talvez ndo tenha sido perguntado, mas que vocé
considera relevante e que deve ser acrescentado?

6) Agradecimento

1) Combinar com o/a participante como serd viabilizada a transcricdo da entrevista, se por
correio ou email, caso seja solicitado pelo mesmo/a.

2) Convite para assistir a defesa de mestrado.
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Apéndice C - Roteiro de Entrevista (Gestores de RH).

SRR, UFRRJ

S o,  ICSA/ITR/IM

& % PPGA ) )

3 © MESTRADO ACADEMICO EM ADMINISTRACAO

e = Projeto “A insercdo de pessoas com deficiéncia no mercado de
, & trabalho”

UFRR)

ROTEIRO DE ENTREVISTA EMPRESAS
Apos leitura e assinatura do TCLE
1) Dados de identificagéo

Data da entrevista: Hora; Local:

Nome ficticio: Data Nascimento:

Escolaridade:

Tempo de trabalho: Tempo no setor:

Género: Fem. () Masc. ( )
Rendimento - valor de referéncia; salario minimo, R$ 880,00

Até R$ 1760,00 ( ) - De R$ 1760,00 até R$ 3520,00 ( )
De R$ 3520,00 até R$ 5280,00 ( ) - Mais de R$ 5280,00 ( ).

2) Trajetoria laboral

1) Como foi a sua trajetdria de vida?

2) Como foi a sua trajetoria de trabalho?

3) Como foi seu ingresso nesta empresa?

3) Empresa e as PCDs

1) Quantos funcionarios a empresa possuia no total?

2) Quantos funcionarios a empresa possuia com deficiéncia?

3) Existia pendéncia no quadro de contratacdo das PCDs? Caso a resposta seja positiva, quais
as maiores dificuldades enfrentadas em relacdo a contratacdo das PCDs?

4) Vocé poderia me informar a quantidade de PCDs por cargo nessa empresa?
5) Existia preferéncia por algum tipo de deficiéncia na hora da contratacdo?
6) A empresa tinha acessibilidade em todos os setores e espago?

7) Como vocé avaliaria as PCDs no trabalho?
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8) Como era o relacionamento dos funcionarios com deficiéncia com os demais funcionarios e
vice e versa?

9) A empresa tinha alguma parceria com instituicbes que trabalnam com a qualificagéo
profissional de PCDs?

10) A empresa tinha alguma parceria com instituicbes \ postos para a contratacdo de PCDs,
como o SINE, por exemplo?

11) Em sua opinido qual o papel dessas institui¢cbes junto as PCDs, tanto a que qualifica
profissionalmente quanto as que trabalham em prol da colocacdo dessas pessoas no mercado
de trabalho?

4) Lei de Cotas
1) Como essa lei impactava em seu trabalho?
2) Em sua opinido, o que falta para a Lei de Cotas funcionar de forma plena no Brasil?

3) A empresa tinha algum tipo de politica interna (programa) para realizar a contratacéo de
PCDs?

4) A empresa ja foi multada? Caso positivo, como a empresa fez para efetuar a contratagédo
devida?

5) Em sua opinido a Lei de Cotas contribui para a inser¢do das PCDs no mercado de trabalho?

6) Qual a sua opinido sobre os incentivos governamentais para a qualificacdo e a insercdo da
PCD no mercado de trabalho?

7) Como vocé definiria a Lei de Cotas? Os pontos fortes e fracos desta lei em sua opinido.
5) Fechamento
1) Qual a sua opinido sobre a forma como vive e é tratada a PCD no Brasil?

2) Gostaria de falar mais alguma coisa que talvez ndo tenha sido perguntado, mas que vocé
considera relevante e que deve ser acrescentado?

6) Agradecimento

1) Combinar com o/a participante como serd viabilizada a transcricdo da entrevista, se por
correio ou email, caso seja solicitado pelo mesmo/a.

2) Convite para assistir a defesa de mestrado.
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Anexo A — Parecer Comité de Etica UFRRJ.




