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Deficiéncia

"Deficiente™ € aquele que ndo consegue modificar sua vida,
aceitando as imposicdes de outras pessoas ou da sociedade em
que vive, sem ter consciéncia de que € dono do seu destino.
‘Louco’ é quem ndo procura ser feliz com o que possui.

‘Cego’ é aquele que ndo vé seu préximo morrer de frio, de fome,
de miséria, e s6 tem olhos para seus miseros problemas e
pequenas dores.

‘Surdo’ é aquele que ndo tem tempo de ouvir um desabafo de
um amigo ou o apelo de um irmao. Pois esta sempre apressado

para o trabalho e quer garantir seus tostdes no fim do més.

‘Mudo’ é aquele que ndo consegue falar o que sente e se

esconde por trés da mascara da hipocrisia.

‘Paralitico’ € quem ndo consegue andar na dire¢éo daqueles

que precisam de sua ajuda.

‘Diabético’ é quem ndo consegue ser doce.

‘Ando’ é quem nado sabe deixar 0 amor crescer.

E, finalmente, a pior das deficiéncias é ser miseravel, pois:

‘Miseraveis’ sdo todos que ndo conseguem falar com Deus .

Méario Quintana.



RESUMO

Este estudo teve como objetivo geral analisar as oportunidades e barreiras encontradas pelas
pessoas com deficiéncia em ingressar no mercado trabalho apds um curso de qualificacdo
profissional. Para tanto, foram realizadas entrevistas com 13 pessoas com deficiéncia que
possuem qualificacdo profissional e estdo inseridas no mercado de trabalho. A pesquisa é de
carater qualitativo e 0 método escolhido foi o0 estudo de caso. Os dados foram analisados a partir
da analise de contetido e foram agrupados nas seguintes categorias: ingresso no mercado de
trabalho; qualificacdo profissional; oportunidades; e barreiras. Por meio do estudo foi possivel
verificar que a Lei de Cotas é um importante propulsor do ingresso das pessoas com deficiéncia
no mercado de trabalho. A razdo para a pessoa com deficiéncia em querer trabalhar é a
independéncia financeira e pessoal e a necessidade de se sentir Gtil. A qualificagdo profissional
é importante para a pessoa com deficiéncia, no sentido de possibilitar que ela faca as suas
escolhas profissionais, desenvolvendo atributos e caracteristicas para que se posicione melhor
no mercado de trabalho. Também, verificou-se que as dificuldades de ingresso da pessoa com
deficiéncia no mercado de trabalho estdo diretamente relacionadas as barreiras arquiteténicas,
instrumentais e atitudinais, em especial. As barreiras atitudinais vivenciadas pelas pessoas com
deficiéncia em seu ingresso nas organizacGes referem-se basicamente ao preconceito e a
vivéncia de situacbes de discriminacdo, contudo a falta de sensibilizacdo por parte das
organizagOes interfere no processo de insercdo. Concluiu-se que, para que a pessoa com
deficiéncia consiga ingressar no mercado de trabalho é preciso investir em politicas pablicas,
como é o caso da Lei de Cotas, possibilitar amplamente a acessibilidade, além de coragem para
continuar quebrando as barreiras do preconceito e da discriminacéo.

Palavras-chave: Pessoa com deficiéncia. Qualificacdo Profissional. Oportunidades. Barreiras.



ABSTRACT

The overall objective of this study was to analyze opportunities and difficulties enncountered
by people with disabilities as they enter the job market after completing professional
qualification courses. Therefore, interviews were conducted with 13 people with disabilities
who possess a professional qualification and who are currently active in the workforce. The
research was qualitative in nature and the choosen method was a case study.The data was
analyzed after analyzing the contents to form the following categories: engagment in the
jobmarket; professional qualifcation; opportunities; and barriers. Through the study it was
possible to verify that the “Lei de Cotas” was an important propeller for people with disabilities
to join the workforce. The reasons that people with disabilities want to work are financial and
personal independence and the need to feel useful. Professional qualifications are important to
people with disabilities to allow them to make their own choices and develop attributes and
characteristics to better position themselvs for the job market. It was also verified that the
difficluties to join the job market by the person with disabilities are directly related to the
architectural, instrumental, and attitudinal barriers. The attitudinal barriers experienced by
people with disabilities joining an organization are basically related to the presence of prejudice
and discriminatory situations, athough the lack of sensitivity from the organizations interfere in
the assimilation process. In conclusion, in order for people with disabilities to be able to join
the workforce, it is necessary to invest in pulblic policies such as “Lei de Cotas”, to greatly
enable accessibility, in addition to having the courage to continue to break down the barriers of
prejudice and discrimination.

Key words: People with disabilities, Professional qualifications, Opportunities, Barriers.



LISTA DE GRAFICOS

Gréafico 1 — Relacéo de pessoas com deficiéncia, sem aplicacdo da linha de corte recomendado
PEIO IBGE — CeNSO 2010 .. ..ueiiiieiieeie e ie ettt ettt e este e e s e sreenesneesnaenee s 29
Grafico 2 — Relagdo de pessoas com deficiéncia, com aplicacdo da linha de corte recomendada
PEIO GW — IBGE, 2018 ..ottt sttt st sb et neesneenne s 30



LISTA DE FIGURAS

Figura 1 — Estratégia de busca e selecdo de publicagdes..............

Figura 2 — Segunda estratégia de busca e selecdo de publicacdes



LISTA DE QUADROS

Quadro 1 - Legislacdo referente a inclusdo e ao direito ao trabalho da pessoa com deficiéncia

.................................................................................................................................................. 20
Quadro 2 — PartiCipantes da PESHUISA ........cuevererrerierierieeieeeeieie sttt 41
Quadro 3 — Caracterizagéo profissional dos entrevistadosS...........ccovvvererrenierieenesee e 43
Quadro 4 — Categorias de ANALISE ..........ccveieiieie e 45
Quadro 5 — Qualificacdo profissional versus atividade laboral...............ccccccevveiiiieiiececee, 62

Quadro 6 — Sintese dos resultados da PESQUISA ........ccveeruirierieirerieieieseee s 81



LISTA DE TABELAS

Tabela 1 — Matriculas de graduacao presenciais e a distancia de pessoas com deficiéncia..... 35



AVC
BPC
CLT
EBSCO
IBGE
ENEO
INEP
INSS
LIBRA
MTE
NVDA
OoIT
ONU
PCD
PPAG
PUC
RAIS
SCIELO
SENAC
SPELL
TIC
WG
WQOS

LISTA DE ABREVIATURAS E SIGLAS

Acidente Vascular Cerebral

Beneficio de Prestacdo Continuada
Consolidagdo das Leis Trabalhistas

Business Source Complete

Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica
Encontro Nacional de Estudos Organizacionais
Instituto Nacional de Estudos e Pesquisa Educacionais Anisio Teixeira
Instituto Nacional de Seguro Social

Lingua Brasileira de Sinais

Ministério do Trabalho e Emprego

NonVisual Desktop Access

Organizacéo Internacional do Trabalho
Organizacdo das Nac6es Unidas

Pessoa com deficiéncia

Programa de Pds-Graduagdo

Pontificia Universidade Catolica

Relagdo Anual de Informagdes Sociais
Scientific Eletronic Library Online

Servico Nacional de Aprendizagem Comercial
Scientific Periodicals Electronic Library
Tecnologia de informacéo e comunicagéo
Washington Group on Disability Statistics

Web of Sciense



SUMARIO!

1 INTRODUGAO . .....ooitiieieeeeeetee sttt ettt sttt ettt n st 17
1.1 O problema de PESOUISA ......ccveeieiieiieeieseeste e te et te e staesre e ste e e e sreesaesneesreeneeas 18
1.2 JUSTIFICAEIVA. ...t 19
1.3 ODJELIVOS ...ttt bbb bbb e bbb 23
1.3.1 ODJELIVO GEIAL ... 23
1.3.2 ODjJEtiVOS ESPECITICOS ... .cueeiiiieeiete ettt 24
2 FUNDAMENTAGAO TEORICA .....coooiiiiieieieietissississ s 25
2.1 O trabalho na percepc¢do das pessoas com defiCIENCIa..........ccccvveveeveiecveece s 25
2.2 A Lei de Cotas como uma questdo de inclusdo social ............cccceeveveiiiiiecc e 28

2.3 Oportunidades e dificuldades das pessoas com deficiéncia inseridas no mercado de

L= 0 1| oo OSSPSR 31
2.4 Qualificacdo profissional como insercdo da pessoa com deficiéncia............cccceeveverneenen. 33
3 METODOLOGIA DE PESQUISA ...ttt 37
3.1 Estratégia @ MEt0d0 08 PESUUISA.......civeeeeireerieeieitiesieeie st e steeste e sreesre s e sreeste e sreesreenee e 37
3.2 Unidades empiricas de aNAlISe.........c.coiuiireiriiiieise e 38
3.3 Técnica de Coleta de dat0S........coveierieriiieie e ens 38
3.5 Estratégia de analise de dadoS ..........ccveiiiiiiiiie i 44
4 APRESENTACAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS ......ccoovvvereiesiieisrnieneneen, 47
4.1 Caracterizacdo dos PartiCIPANTES ..........ccveiieiieieiie et 47
4.2 Ingresso da pessoa com deficiéncia no mercado de trabalho ..o, 49
4.2.1 Razdes para querer trabalnar............ooooiiiiiiiie s 49
4.2.2 ReCebIMENtO 0O BPC .......oiiiieiieiee ettt 52
4.2.3 Critério para escolha do trabalho ............ccceeiiiiii e 53
4.2.4 Expectativas quanto ao trabalno ...........ccoooeiiiiiiic i 55
4.2.5 APOIO familiar @ 0 TEICRITOS. ... .eciuie it ne e 57
4.3 Qualificacdo profissional da pessoa com defiCIBNCIa..........cccvrvvvriiirierieieiece e 58

! Este trabalho foi revisado de acordo com as novas regras ortograficas aprovadas pelo Acordo Ortografico
assinado entre os paises que integram a Comunidade de Paises de Lingua Portuguesa (CPLP), em vigor no Brasil
desde 2009. E foi formatado conforme as Orientacdes para Elaboracdo de Trabalhos Técnico-Cientificos da PUC-
MINAS, 2016.



4.3.1 Capacitacao e preparacao para 0 trabalno..........ccoocveiiiiiiiii 58

4.3.2 Atuacdo alinhada a qualificagdo adquirida por meio do CUrSO ........cccovevverieierieseseennne 61
4.3.3 Ganhos obtidos com o curso de Qualificagdo Profissional..............cccoeviieiiicniiinnnn. 63
4.4 Oportunidades no mercado de trabalho para a pessoa com deficiéncia.............cc.ccovreenne. 65
4.4.1 POlItICAS PUDIICAS. .....cvieieiieee et 65
4.4.2 Cultura organizaCional ............cc.eiieiiie i 68
4.5 Barreiras no mercado de trabalho da pessoa com defiCiéncia..........ccccccevvveveiieivecieennenn, 70
4.5.1 Barreira arqUITEIONICA . .......ueiuiiieiiecie e cee ettt ettt saeene e 70
4.5.2 Barreira COMUNICACIONAL.........ccviiieiieie ettt enee e 73
4.5.3 Barreira MetOdOIOQICE ........cveviuiiiiieiieiee e et 74
4.5.4 Barreira INSIIUMENTAL .........ooiiiiiiiee e 76
4.5.5 Barreira atitUdingl...........c.coovoiiiiiiie e 78
4 CONSIDERAQ()ES FINAILS e 82
REFERENCIAS .....oooiiiiieieiie et 86

APENDICE ..o oo et e e e et e e e s et et et et e et e e s et e e es et e s ea e e er e e es e eesereeer e ees et eearans 94



17

1 INTRODUCAO

O trabalho é uma das formas de subsisténcia para 0 homem, ocupando lugar central na
sua historia de vida. Entretanto, para cada individuo ele possui um significado, um propdsito e
uma possibilidade de contribuir para o bem da sociedade. Para a pessoa com deficiéncia?, o
trabalho proporciona a independéncia e a incluséo social, refletindo na sua vida pessoal (Cintra,
Gongcalves, Souza, Mota & Leirido, 2013; Fiala, 2018; Lima, Tavares, Brito & Cappelle, 2013),
no aumento da sua autoestima, no sentimento de pertencimento, além da construcdo da sua
identidade e da sua propria autonomia (Ribeiro, Batista, Prado, Vieira & Carvalho, 2014).

No processo de inclusdo social surgiram os direitos e as necessidades das pessoas com
deficiéncia, sendo aparentes 0s avancos sociais, politicos e ideologicos, mas ainda sdo
encontrados varios desafios (Cintra et al., 2013). No Brasil a Lei de Cotas se destaca como um
avanco na imposic¢do politica de campo obrigatdrio, igualado a uma oportunidade de inclusdo
social, visto que a empresa passa a assumir o seu papel de instituicdo responsavel perante a
comunidade (Freitas, Pereira, Honorio & Silva, 2017).

Sobre o ingresso das pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho, foco de interesse
deste estudo, verificam-se aspectos que vdo além da insercdo por meio de cotas, como a
necessidade de compreender as barreiras das pessoas com deficiéncia em ingressar no mercado
de trabalho (Carvalho-Freitas & Marques, 2010). Ainda parece ser dificil esse processo de
ingresso (Cabreira & Stobaus, 2015), constatacdo essa baseada no baixo volume de contratagdes
de profissionais com deficiéncia quando se compara com o0 percentual de pessoas com
deficiéncia no pais.

No Brasil considerava-se, segundo o tltimo Censo Demografico de 2010, populacéo de
45.606.048 de brasileiros com algum tipo de deficiéncia — visual, auditiva, motora, mental ou
intelectual e multiplas, representando 23,9% da populacdo total. Destes, 25.800.681 (26,5%)
sdo mulheres e 19.805.367 (21,2%) homens; e 38.473.702 que vivem em areas urbanas e
7.132.347 em areas rurais (Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica - IBGE, 2010). Com
0 objetivo de se integrar as novas normas internacionais, o IBGE se apoiou nas referéncias do
Grupo de Washington para Estatisticas sobre Pessoas com Deficiéncia (Washington Group on
Disability Statistics — WG), propondo uma releitura dos dados referentes a populacgéo total de

pessoas com deficiéncia residentes no Brasil, a partir de uma nova linha de corte, no ano de

2 Neste trabalho serdo mantidos, ao longo do texto, os termos originalmente utilizados nos documentos oficiais
citados ao se referirem a pessoa com deficiéncia. Assim, poderédo ser encontrados termos como deficiente e pessoa
portadora de deficiéncia.
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2018. A releitura dos dados apurou o total de 12.748.663 pessoas com deficiéncia ou 6,7% da
populacéo censitaria no ano de 2010 (IBGE, 2018).

Frente a esses numeros, é importante incorporar nessa estatistica os dados da Relacao
Anual de Informagbes Sociais (RAIS), que tem como objetivo controlar as atividades
trabalhistas no pais (Brasil, 2018). Segundo esses dados, no ano de 2016, das 389.165 pessoas
com deficiéncia que se encontravam no trabalho, 93,48% possuiam vinculo com base na Lei de
Cotas n° 8.213/91 (Brasil, 1991) e 6,52% estavam em empresas sem obrigacédo legal de cotas
(Brasil, 2016). A Lei de Cotas determina que empresas com 100 ou mais funcionérios estéo
obrigadas a preencher 2 a 5% dos seus cargos com pessoas com deficiéncia ou com
beneficiarios reabilitados pelo Instituto Nacional do Seguro Social (INSS) (Brasil, 2009).

As pesquisas sobre o ingresso das pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho tém
gerado interesse no meio académico e empresarial ap6s a promulgacdo da Lei de Cotas n°
8.213/91, buscando compreender, numa ampla dimensé&o, as dificuldades dessas pessoas em
ingressar e se manter no mercado de trabalho (Carvalho-Freitas & Marques, 2010; Maccali,
Kuabara, Takahashi, Roglio & Boehs, 2015). Um dos topicos mais pesquisados no Brasil e em
outros paises diz respeito as politicas publicas como indutoras no processo de inclusao (Ribeiro
et al., 2014; Simonelli & Jackson Filho, 2017).

Baseado nesse diagnostico académico, considera-se a importancia de se analisar o
ingresso da pessoa com deficiéncia no mercado de trabalho quanto as suas oportunidades e
barreiras de inclusdo nesse mercado, de forma a contribuir para minimizar a crenca de que a
pessoa com deficiéncia € incapaz, invalida, onerosa e improdutiva no mercado de trabalho.
Portanto, um dos grandes desafios esta em constatar a competicdo, nem sempre justa, as
desigualdades sociais e a discriminacao, intrinsecas ao ambito social (Neves-Silva, Prais &
Silveira, 2015).

1.1 O problema de pesquisa

Diante de um mercado cada vez mais competitivo, pode-se identificar crescente
preocupacdo das organizagdes em inserir politicas e principios socialmente responsaveis
(Ribeiro & Carneiro, 2009). Contudo, para que isso aconteca, faz-se necessaria uma nova
postura das organizacdes para implantacdo ndo somente de acOes que se referem ao mercado,
mas também a sociedade (Medeiros, Ferreira, Souza, Reis & Faria, 2014).

O fator responsabilidade social empresarial deve ser encarado pelas organiza¢des como

um desafio que pode oferecer retorno positivo no ambito social e empresarial, como, por
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exemplo, a contratacdo de pessoas com deficiéncia (Monteiro, Oliveira, Rodrigues & Dias,
2011). Para que se possa compreender a importancia do papel que as organizacdes devem
desempenhar na sociedade no que diz respeito a inclusdo das pessoas com deficiéncia, deve-se
ter de inicio e bem clara a caracterizacéo dessas pessoas.

Pode-se caracterizar a pessoa com deficiéncia como sendo toda aquela que apresenta de
forma temporaria ou permanente uma diferenca sensorial, fisica ou intelectual decorrente de
fatores inatos ou adquiridos, dificultando a sua interagdo com o meio social (Cintraet al., 2013).
Além disso, aspectos como a baixa escolaridade dificultam a insercdo das pessoas com
deficiéncia no ambito do trabalho, o que tem reflexo em suas perspectivas profissionais
(Campos, Vasconcellos & Kruglianskas, 2013).

De acordo com Morais (2017), apesar do aumento de instituicdes que preparam e
capacitam as pessoas com deficiéncia, a baixa escolaridade ainda € um entrave para a insercao
destas pessoas nessas institui¢cdes educacionais e nas organizagoes, o que causa dificuldade para
a sua insercao no mercado de trabalho. Soma-se a isso o fato de haver empresas que optam por
profissionais com deficiéncias leves, para que ndo seja necessaria adaptacdo em sua
infraestrutura (Zanitelli, 2013).

Apesar da expressividade numérica da populacéo de pessoas com deficiéncia no mundo,
pode-se perceber que sdo poucos os estudos sobre sua insercdo no mercado de trabalho, sobre
a sua vida no trabalho ou, ainda, quanto a gestdo do trabalho da pessoa com deficiéncia na
condicgdo de inserida na organizacdo. De acordo com os autores Werneck-Souza, Ferreira e
Soares (2020), ha um nimero pequeno de estudos no Brasil, relativo as pessoas com deficiéncia
inseridas no mercado de trabalho, considerando o nimero expressivo de pessoas com
deficiéncia e a sua representatividade no campo de trabalho, portanto, trata-se de um campo de
pesquisa a ser explorado.

Diante do exposto, tem-se a seguinte questdo a ser pesquisada: quais sdo as
oportunidades e barreiras da pessoa com deficiéncia em ingressar no mercado de trabalho ap6s

um curso de qualificacdo profissional?

1.2 Justificativa

A preocupagéo com as pessoas com deficiéncia no meio internacional partiu do processo
juridico de assegurar os seus direitos, oportunizando a sua participacdo na sociedade com
igualdade em condic@es. Portanto, pode-se limitar o inicio dessas atuacdes sociais a partir do

determinado pela Organizagdo das Nag¢fes Unidas (ONU) e pela OIT. A ONU é responsavel
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pela proposicao da Declaracdo dos Direitos das Pessoas Portadoras de Deficiéncia, conforme a
Resolucao 3.447 de 1975. Quanto a OIT, cabe destacar a promulgacdo, em 1983, da Convencéo
Internacional n® 159, que trata da necessidade de adogdo de medidas capazes de fomentar e
favorecer o acesso das pessoas com deficiéncia e oportunidades de ocupagdo produtiva, em
sintonia com os preceitos normativos da resolucdo da ONU. Para tanto, a OIT recomenda a
formulacdo e implementacdo de politicas nacionais ativas de apoio a esse grupo social na
obtenc&o e conservagdo de um emprego adequado (OIT, 1998).

Essas politicas que se referem ao direito das pessoas com deficiéncia tiveram evolugao
em seu conceito macro, tanto na legislacao brasileira quanto na internacional. Em justificativa
da importancia dessas leis no processo de inclusao das pessoas com deficiéncia no mercado de
trabalho, o Quadro 1 compara os aspectos da lei no Brasil com outros paises como Estados

Unidos, Australia, Canada e com a Unido Europeia (Duarte & Lemos, 2017).

Quadro 1 - Legislacéo referente a inclusdo e ao direito ao trabalho da pessoa com deficiéncia

Pais Brasil Estados Unido Europeia Canada Australia
Unidos
Lei 1989 - Lei n° 1990 - 1999 - Charter of 1997 - 1992 -
especifica 7.853, das Americans with Fundamental Canadian Disability
de pessoas com Disabilities Act- Rights of the Human Rights | Discrimination
incluséo deficiéncia (ADA) - Lei European Union - | Act - Lei dos Act (DDA)
dos Deficientes | carta dos Direitos Direitos
dos Estados Fundamentais da Humanos
Unidos EU Canadenses
Direito do| 1991 - Lein® 1992 - Lei 2000 - Charter of 1995- 2006 - DDA,
Trabalho| 8.213 Lei de ADA, Fundamental Employment Divisdo 1.
Cotas para Subcapitulo 1, Rights of the Equity Act (Discriminacéo
empresas com emprego, European Union - (Lei de no trabalho é
100 ou mais Sec.12111 (Proibida a Igualdade no | proibida, deve,
funcionarios. (Oportunidades discriminacao, Emprego) portanto,
iguais) / 2008- respeitando a existir
ADAAA, Titulo | saude, seguranca e igualdade de
1 dignidade do remuneracao)
trabalhador)

Fonte: Duarte e Lemos, 2017.

Pode-se observar que iniciativas legais estdo sendo realizadas em cada pais, buscando
promover a igualdade entre as pessoas e combater a discriminagdo. Por isso, de acordo com 0
exposto, vem ocorrendo processo de transformacéo na sociedade por meio do estabelecimento
de politicas publicas no &mbito social ou do trabalho. Néo obstante, embora o acesso ao trabalho
seja considerado um dos principais direitos civis das pessoas com deficiéncia, ainda se
encontram barreiras para nele ingressar (Oliveira, Goulart Junior & Fernandes, 2009).

O ingresso das pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho vem sendo um tema

debatido pela area académica e pelas organizacGes. Simonelli e Jackson Filho (2017), em sua
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pesquisa de revisdo de literatura de 41 artigos publicados no Brasil, no periodo de 2010 a 2016,
constataram que somente dois deles destacam intermediacdo dessa inser¢do. Logo, justifica-se
estudar as oportunidades que interferem no ingresso da pessoa com deficiéncia no mercado de
trabalho, bem como os fatores que se apresentam como dificultadores dessa insergéo,
ampliando os estudos no meio académico, organizacional ou social.

Para fins deste estudo, realizou-se pesquisa bibliografica (Figura 1) na qual foi feito
levantamento dos trabalhos nacionais e internacionais publicados, tendo como palavra-chave
pessoa com deficiéncia. E para fins de filtragem ou ampliagdo da busca dos artigos nacionais,
foram acrescidos outros termos, como pessoa com deficiéncia no mercado de trabalho e
incluséo de pessoas com deficiéncia.

Duas estratégias distintas de busca e selecdo de publicacdes foram adotadas para os
artigos nacionais e internacionais. Para os artigos cientificos nacionais, investigou-se em trés
fontes de pesquisa académica da Administracdo - Scientific Periodicals Electronic Library
(SPELL), Scientific Eletronic Library Online (SciELQ) e Business Source Complete (EBSCO).
Nessas fontes de pesquisa utilizaram-se os termos-chave anteriormente apontados, em busca
nos campos titulo, resumo e palavras-chave. Nao se determinou a cronologia de publicacdo dos
trabalhos, deixando um periodo aberto. No total foram encontradas 55 publicagcdes nacionais.

Quanto aos artigos internacionais, foram coletados em duas bases de dados: Web of
Science (WOS) e Scopus. Na WOS aplicaram-se as palavras-chave disabled person e people
with disabilities, no campo topico, resultando em 7.280 publicagdes. Destas, foram
selecionadas apenas aquelas indexadas as areas de administracdo aplicada (public
administration; business) e gestdo (management), o que gerou como resultado 161 publicacdes
mais aderentes a gestdo nas organizacOes. J& na base Scopus, a busca foi realizada com os
mesmaos termos, disabled person e people with disabilitie, porém n&o houve resultados.

No total foram 216 artigos recuperados, somando-se 0s nacionais e internacionais. O
passo seguinte foi verificar os artigos da base WOS que possuiam livre acesso, tendo sido
excluidos 122 por falta de acesso, totalizando 94 artigos recuperados. Logo depois, verificou-
se que 39 artigos estavam duplicados e foram excluidos, restando 55 estudos. Tendo sido
aplicados os filtros de excluséo, verificou-se que 48 artigos enfocavam outros construtos como
salde, psicologia e educacdo, restando, portanto, apenas sete artigos. E todos os sete estavam
alinhados ao objetivo desta pesquisa, ou seja, estudos sobre 0 ingresso da pessoa com
deficiéncia no mercado de trabalho (Figura 1). Souza-Silva, Diegues e Carvalho (2012)
afirmam que para uma boa construcéo de ideia € necessario realizar uma pesquisa de forma

ampla, que leve o pesquisador ao tema de estudo de forma direta.



Figura 1 — Estratégia de busca e selecio de publicacdes

Fontes da pesquisa

Spell, Scielo e EBSCO, Web of Science, Scopus

v

Periodo da busca

Periodo aberto

v

Termos da busca

disabled person; people with disabilities; person with
disabilities in the labor market;inclusion of persons

with disabilities

pessoa com deficiéncia; pessoas com deficiéncia;
pessoa com deficiéncia no mercado de trabalho;
inclusdo de pessoas com deficiéncia

' Filtros de exclusédo:

- Foco em outro(s)
construto(s) e nd no
ingresso da pessoa com
deficiéncia no mercado de
trabalho (48)
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216 artigos recuperados

v

94 artigos disponiveis ~  |-------

v

Verificacdo de artigos duplicados pelo
software Mendeley
39 artigos excluidos

v

07 artigos remanescentes sobre 0
ingresso da pessoa com deficiéncia no
mercado de trabalho

Fonte: elaborada pela autora (2020).
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Campo de busca:

- Spell e EBSCO
(titulo, resumo,
palavras-chave)

- Scielo (resumo e
titulo);

- WOS — (topico);

- Scopus- (titulo,
resumo e palavras-
chave).

________________

Verificagdo da
disponibilidade dos
trabalhos (full text):

P 122 artigos

excluidos por falta

\  de acesso.

Poucos pesquisadores tém se dedicado ao tema de estudo sobre as pessoas com

deficiéncia no mercado de trabalho. E os artigos encontrados destacam as dificuldades dessas

pessoas em seu ingresso no mercado de trabalho, apesar da existéncia de suporte de base

constitucional e dos direitos a igualdade.

Diante desta pesquisa bibliogréafica, percebeu-se uma lacuna na qual seria possivel obter
contribuicdes acerca do ingresso da pessoa com deficiéncia no mercado de trabalho para a area

de Administracdo. Optou-se por identificar a relacdo entre a qualificagdo profissional e o

ingresso dessas pessoas no mercado de trabalho.

Dessa forma, surgiu a necessidade de novas pesquisas que abordassem o tema-chave:

qualificacdo profissional da pessoa com deficiéncia; formacdo académica da pessoa com

deficiéncia; e formacéo profissional para pessoa com deficiéncia. Realizou-se entdo uma nova

busca na WOS e Scopus com os temas-chave: professional qualification of the disabled person;
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academic background of the disabled person e vocational training for disabled people. N&o se
determinou um periodo de pesquisa, ou seja, ndo foi definido o periodo de publicacdo dos
trabalhos. N&o houve resultado nas bases de dados WOS e Scopus. Na Spell, SCIELO e EBSCO
foi localizado um artigo apresentado no 2° Forum do Encontro Nacional de Estudos
Organizacionais (ENEO), do ano de 2014, sobre o assunto da qualificacdo profissional das
pessoas com deficiéncia, com o objetivo de conhecer as mudancas nos cursos de formacéo das

organizagOes académicas (Lima & Jurdi, 2014). Assim, foi elaborada a Figura 2:

Figura 2 — Segunda estratégia de busca e sele¢do de publicacdes

qualification of the disabled person; academic background of the
disabled person e vocational training for disabled peopleem -

(titulo, resumo)
- Scielo (resumo e
titulo);

Termos da busca

qualificagdo da pessoa com deficiéncia; formagao académica da .
pessoa com deficiéncia e formagéo profissional para pessoas com - WOS — (tdpico);
deficiéncia - Scopus- (titulo,
¢ ' resumo).

________________

1
]
1
1
1
1
1
I
1
1

-1

1
1
1
1
I
1
1
1

01 artigo recuperado sobre o assunto

Fonte: elaborada pela autora (2020).

Tendo em vista que praticamente ndo existem publicagdes relacionadas ao ingresso da
pessoa com deficiéncia no mercado de trabalho, acerca das suas barreiras e oportunidades ap6s
um curso de qualificacdo profissional, pode-se constatar que o trabalho em questdo é de grande
relevancia.

Ao considerar esses estudos bibliograficos sobre esse assunto, torna-se relevante
investigar, do ponto de vista da pessoa com deficiéncia, quais sdo as suas oportunidades e 0s
obstaculos encontrados para inserir-se no mercado de trabalho ap6s uma qualificacdo
profissional, o que podera contribuir para a reflexdo e definicdo de praticas, no &mbito das

organizag0Oes, que minimizem as dificuldades dessas pessoas e facilitem essa insercao.

1.3 Objetivos

1.3.1 Objetivo geral

Fontes da pesquisa Spell, Scielo e EBSCO, Web of Science, Scopus
Periodo da busca Periodo aberto Campo de busca:
v - Spell e EBSCO
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Analisar as oportunidades e barreiras encontradas pela pessoa com deficiéncia em

ingressar no mercado trabalho apos um curso de qualificacdo profissional.

1.3.2 Objetivos especificos

a) Identificar as razdes que levam as pessoas com deficiéncia a ingressar no mercado de
trabalho.

b) Compreender a relacdo entre trajetoria educacional percorrida pelo individuo e o seu
ingresso no mercado de trabalho.

c¢) Identificar quais sdo as oportunidades que contribuem com o ingresso da pessoa com
deficiéncia no mercado de trabalho.

d) Relatar quais séo as barreiras encontradas pela pessoa com deficiéncia em seu ingresso
no mercado de trabalho.

1.4 Estrutura da dissertacdo

Esta dissertacdo esta estruturada em cinco capitulos, incluindo esta introdugdo. O
capitulo 2, denominado Fundamentacdo Teorica, apresenta as teorias que fundamenta as
discussGes sobre o trabalho na percepcdo da pessoa com deficiéncia, Lei de Cotas,
oportunidades e dificuldades das pessoas com deficiéncia inseridas no mercado de trabalho e
qualificacdo profissional como inser¢édo da pessoa com deficiéncia no mercado de trabalho. Em
sequéncia, no capitulo 3, estdo descritos os procedimentos metodoldgicos que foram utilizados
para a realizacdo da pesquisa. O contelddo retrata as estratégias de pesquisa e método, as
unidades empiricas de anélise, técnicas de coleta de dados assim como os critérios de analise
que foram utilizados.

No capitulo 4 sdo expostos os resultados encontrados na pesquisa, de acordo com 0s
argumentos dos autores em sua respectiva literatura. O capitulo citado, esta dividido em cinco
subcapitulos, sendo: caracteriza¢do dos participantes das entrevistas; ingresso da pessoa com
deficiéncia no mercado de trabalho; qualificacdo profissional da pessoa com deficiéncia;
oportunidades da pessoa com deficiéncia no mercado de trabalho; barreiras da pessoa com
deficiéncia no mercado de trabalho.

No capitulo 5 apresentam-se as consideragdes finais, sendo resgatados os objetivos
especificos, as principais conclusdes relativas a cada capitulo, limitacfes da pesquisa, bem

como suas contribuicdes e sugestdes de continuidade.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

O objetivo do referencial teérico é fundamentar e sustentar as discusses propostas neste
estudo. Buscou-se por andlises e contribuicbes de diversos autores que desenvolveram
pesquisas e reflexdes sobre o tema deficiéncia e, especificamente, pessoa com deficiéncia no
mercado de trabalho, como o seu ingresso, politicas publicas, qualificacdo profissional,

dificuldades e oportunidades.

2.1 O trabalho na percepcéo das pessoas com deficiéncia

O trabalho é considerado, na visdo do individuo, algo essencial. Estudos mostram que
mais de 80% das pessoas, quando questionadas se tivessem “bastante dinheiro para viver o resto
da sua vida confortavelmente sem trabalhar”, asseguram que continuariam trabalhando, o que
leva a entender a importancia do trabalho para o individuo (Morin, 2001, p. 9). E por meio dele
que se constitui a inclusdo social, a independéncia financeira e pessoal, a percep¢do de uma
pessoa produtiva, conquistando sua autoestima e a inser¢do na vida adulta, sendo, assim, uma
questdo de sobrevivéncia e bem-estar (Aradjo & Ferraz, 2010; Manhdaes, 2010).

Nesse contexto, Morin (2001) considera o trabalho essencial para as pessoas e
fundamental para o seu estado de salde e a sua preservacdo. E uma forma de o individuo se
tornar visivel em seu modelo social (Morin, 2001). Para a autora, o sentido do trabalho é
definido por trés categorias: quanto ao seu significado, a sua orientacdo e coeréncia. O
significado é representado pelo valor do trabalho para a pessoa; a orientacdo € o objetivo que o
individuo quer alcancar no trabalho; a coeréncia tem relacdo com a harmonia e o equilibrio que
a pessoa deseja em sua relacdo de trabalho (Morin, 2004).

Além dessas categorias, Morin, Tonelli e Pliopas (2007), identificaram que o sentido do
trabalho possui trés dimensdes para as pessoas: individual, organizacional e social. Na
dimenséo individual, o sentido consiste no significado do trabalho para a pessoa, como a
satisfacdo, a independéncia, a aprendizagem e a coeréncia com os valores morais e suas crengas
pessoais. Quanto a organizacional, o sentido vai ao encontro da rela¢do do individuo com a
organizacéo, que envolve fatores como a sua utilidade no ambiente de trabalho, a sua inser¢éo
social e as suas relagBes interpessoais vivenciadas nesse ambiente. Na dimens&o social, é a
relacdo da pessoa com deficiéncia com a sociedade, com a capacidade de ser Gtil por meio do

trabalho, este aceito em sua moralidade.
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Portanto, para a pessoa com deficiéncia ndo poderia ser diferente, pois se trata de um
meio de sobrevivéncia, da necessidade de ser util a sociedade, garantindo a sua autonomia
financeira e pessoal, além do reconhecimento (Carvalho-Freitas, Toledo, Nepomuceno, Suzano
& Almeida, 2010; Lima et al., 2013).

A gestdo da diversidade nas organizacGes tem apresentado alguns avancos no trabalho
das pessoas com deficiéncia. Algumas delas séo: a sua insercdo com o desenvolvimento do
trabalho; a construcdo do sujeito, sem estigmatizar a pessoa com deficiéncia; e um novo
posicionamento da familia com a ruptura do sentimento de incapacidade (Ribeiro & Ribeiro,
2012). Pode-se também observar, nos estudos de Ribeiro e Ribeiro (2012), a permanéncia do
preconceito e da ndo valorizacdo da capacidade das pessoas com deficiéncia, sendo que a
diversidade é tratada, em muitos casos, como uma obrigacdo juridica e ndo como parte da
cultura organizacional. Carvalho-Freitas, Marques e Almeida (2009) alertam para a necessidade
de os gestores estarem atentos as situacdes de exclusdo, criando politicas e condicbes para que
as pessoas com deficiéncia participem da organizacao.

Carvalho-Freitas, Suzano e Nepomuceno (2011) pesquisaram pessoas com deficiéncia
em seu primeiro ano de trabalho em uma instituicdo publica, com o objetivo de acompanhar o
processo de adaptacdo em seu contexto organizacional. Lima et al. (2013) destacam que o
trabalho, na percepcdo dessas pessoas, proporciona emancipacdo financeira e autonomia,
permitindo-lhes a conquista do direito a vida independente e a equiparacdo de oportunidades
no meio do trabalho.

Coelho, Sampaio e Mancini (2014), com o objetivo de investigar como os trabalhadores
com deficiéncia vivenciam e dao sentido a experiéncia de trabalho, verificaram que o trabalho
possui um foco de organizacdo na vida das pessoas com deficiéncia, gerando nelas atitudes de
resiliéncia, recompensas pessoais e sociais, ndo mais se vitimizando, e se colocando em uma
posicao digna e reconhecida socialmente. Todavia, o trabalho € declarado pelos entrevistados
como uma fonte de sofrimento, devido a concorréncia, desvalorizacdo, limitacGes e falta de
reconhecimento (Coelho et al., 2014).

Silva (2007) realizou pesquisa sobre o significado do trabalho com 10 trabalhadores
com deficiéncia visual, empregados de empresas publicas e privadas da regido metropolitana
de Belo Horizonte - MG. Foi constatado que as pessoas com deficiéncia visual ndo colocam a
deficiéncia como obstaculo, na medida em que desenvolvem o seu potencial e acreditam nele.
Entrevistas em profundidade como forma de coleta de dados, além de analise de material,
permitiram que a autora chegasse aos resultados que indicam a importancia do trabalho para

essas pessoas em questdo, como dignidade, autonomia e utilidade.
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O significado do trabalho foi avaliado por Pereira, Del Prette e Del Prette (2008)
comparando dois grupos, sendo o primeiro formado por 27 pessoas com deficiéncia fisica e 0
segundo composto de 27 pessoas sem deficiéncia, em uma cidade do interior de Séo Paulo. O
objetivo foi identificar e classificar 0s aspectos positivos e negativos associados ao trabalho,
comparando semelhancas ou diferencas nos discursos dos trabalhadores com deficiéncia e sem
deficiéncia. O procedimento de coleta de dados das entrevistas foi de forma estruturada
individual, propondo aos participantes que falassem pelo menos trés caracteristicas positivas e
trés negativas associadas ao trabalho. Os dados foram analisados de forma qualitativa e
quantitativa e deram origem a seis classes de aspectos positivos e cinco negativos. Sendo assim,
foram identificados aspectos quanto a cidadania, conciliacdo de interesses, financas, relacdes
sociais, valorizacdo pessoal e valorizacdo profissional, estes considerados fatores positivos. Ja
0s aspectos que foram associados negativamente sdo a mecanizacdo do trabalho, o desgaste
fisico e emocional, a jornada de trabalho extensa, a desvalorizagéo profissional e as dificuldades
interpessoais (Pereira et al., 2008).

Baseado no estudo das referéncias citadas, o significado do trabalho para as pessoas
com deficiéncia esta associado a retomada de um lugar na sociedade, deixando a dependéncia
dos familiares e assumindo posi¢do ativa nas relagbes sociais e a sua participagcdo nas
organizag6es, promovendo a cidadania (Carvalho-Freitas & Marques 2010; Ribeiro & Ribeiro,
2012). No entanto, é importante analisar o trabalho ndo como uma simples associacdo da
cidadania com emprego para as pessoas com deficiéncia, mas como essa associacao extrapola
os sentidos do individuo, resultando na interacdo entre as variaveis pessoais e profissionais no
trabalho (Lima et al., 2013).

Lima et al. (2013) propuseram que o encontro das pessoas com deficiéncia com o
trabalho passe pelo rompimento dos mitos. O primeiro é o social, que a vé como uma pessoa
improdutiva e incapaz; e o mito familiar a vé como dependente, que requer cuidados e que nao
reine competéncias necessarias para desenvolver um trabalho. Com base no pressuposto, 0
trabalho ocupa papel fundamental na construgdo da pessoa com deficiéncia para o exercicio de
sua cidadania (Lima et al., 2013).

O objetivo de explorar o sentido do trabalho para as pessoas com deficiéncia é
justificado por Lima et al. (2013), que salientam que a atividade laboral exercida pelo individuo
promove a saida do isolamento social e da dependéncia dos outros. Assim, ha alguns fatores
que dificultam a insercdo das pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho, como o medo
de ndo conseguir atender as expectativas da organizacao; a falta de motivacdo da familia por

ter que abrir méo do beneficio do INSS — Beneficio Assistencial de Prestagdo Continuada (BPC)
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— que se refere a um salario minimo; e o anseio de que as pessoas com deficiéncia devem
continuar inativas no ambiente de trabalho por ndo produzirem em igualdade as pessoas sem

deficiéncia, afirmando a ideologia da estigmatizacdo da deficiéncia (Ribeiro & Ribeiro, 2012).

2.2 A Lei de Cotas como uma questao de inclusdo social

Desde a promulgacdo da Lei de Cotas publicada em 1991, observam-se avancos na
inclusdo de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho, como um amplo movimento de
diversos atores sociais em busca de seus direitos (Brasil, 1991; Franca & Pagliuca, 2009). Para
as pessoas com deficiéncia inseridas no mercado de trabalho, a Lei possui o papel fundamental
de assegurar o direito ao trabalho, além de dar destaque as suas capacidades e, dessa forma,
enfrentar o preconceito (Toldrg, 2009).

A incluséo €, portanto, uma questdo que envolve a responsabilidade da sociedade e do
Estado. Em paises em desenvolvimento, como o Brasil, ela esta diretamente ligada a pobreza,
a violéncia na sociedade, no trabalho ou no transito, a insuficiéncia do Estado e a fragilidade
das politicas publicas sociais (Simonelli & Jackson Filho, 2017).

No dmbito regulamentar, a Lei de Cotas de n° 8.213/91 caracteriza-se por um direito de
protecao e apoio as pessoas com deficiéncia, estabelecendo que as empresas que possuem 100
ou mais funcionarios estdo obrigadas a contratar pessoas com deficiéncia (Brasil, 1991). A
proporcao de empregados modifica conforme o artigo 93 da Lei: de 100 a 200 funcionarios séo
2%, 201 a 500 sdo 3%, 501 a 1.000 sdo 4% e acima de 1001 sdo 5% (Brasil, 1991; Neri, Pinto,
Soares & Costilha, 2003). O Decreto 3.298/99 (Brasil, 1999), assim como a ratificacdo da
Convencdo 154/83 da ONU, em 2008, assegura a base legal para promover a inclusdo de
pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho (ONU, 1983).

Conforme dados do Censo de 2010 realizado pelo IBGE, aproximadamente 24% da
populacdo brasileira declararam possuir um tipo de deficiéncia, 0 que representa um ndmero
significativo de pessoas (IBGE, 2010). Nao obstante, em 2018 esses dados passaram por nova
analise, conforme recomendacdes internacionais e nacionais, e o IBGE buscou avaliar e validar
as perguntas presentes em seus questionarios junto com a proposta do WG Estatisticas sobre
Pessoas com Deficiéncia (Washington Group on Disability Statistics — WG), fomentando a
unido de conceitos internacionais no &mbito das estatisticas de pessoas com deficiéncia (IBGE,
2018). Com a releitura dos dados, a amostra do Censo Demografico de 2010 ndo se faz
representada pelas “45.606.048 pessoas ou 23,9% das 190.755.048 pessoas recenseadas na

ultima operagdo censitaria, mas sim por um quantitativo de 12.748.663 pessoas ou 6,7% do
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total da populacdo registrado pelo Censo Demografico 2010” (IBGE, 2018, p. 5). Pode-se
observar a representacdo destes dados nos Graficos 1 e 2 a segulir.

No Grafico 1, podemaos verificar que 23,9% da populacao do pais declararam ter alguma
deficiéncia, portanto, mais de 45,6 milhdes de brasileiros relataram possuir alguma deficiéncia
(IBGE, 2010). A pesquisa abrangeu as deficiéncias visual, auditiva, mental e motora e seus
graus de severidade, o que permitiu conhecer a parcela da populacdo incluida nas politicas
publicas especificas. A metodologia considerou os graus de severidade de deficiéncias das

pessoas que responderam “‘sim, grande dificuldade” ou “sim, ndo consegue de modo algum”

(IBGE, 2010).

Gréfico 1 — Relacdo de pessoas com deficiéncia, sem aplicacdo da linha de corte recomendado pelo IBGE
— Censo 2010

24%

76%

pessoas com deficiéncia pessoas sem deficiéncia

Fonte: IBGE, Censo Demogréfico, 2010 — modificado pela autora.

O Gréfico 2 é baseado no novo processo sobre 0 monitoramento de indicadores sobre
pessoas com deficiéncia no Brasil. O IBGE langou o “Panorama Nacional e Internacional da
Produgao de Indicadores Sociais” (IBGE, 2018), documento que tem como objetivo apresentar
dados relativos a diversos grupos, como jovens, idosos, povos indigenas e pessoas com
deficiéncia, além da abordagem étnico-racial, de género, entre outras. Também, esse documento
contribui para a identificacdo de eventuais lacunas nas abordagens tematicas empreendidas
(IBGE, 2018). Por meio de tal documento foi possivel construir o Grafico 2, que utiliza a mesma
base de dados do Censo 2010, porém considerando a nova metodologia adotada pelo IBGE, em
2018, que aponta uma proporcao de 6,7% de pessoas com deficiéncia. Constata-se que esse
percentual € bastante inferior aos 23,9%, referentes ao uso da metodologia anterior. A proposta
atual é que sejam agrupadas apenas as pessoas que tém “muita dificuldade” ou “nao conseguem

de modo algum”.
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Grafico 2 — Relagéo de pessoas com deficiéncia, com aplicacao da linha de corte recomendada pelo GW
- IBGE, 2018

6,7%

93.3%

pessoas com deficiéncia pessoas sem deficiéncia

Fonte: IBGE (GW), 2018 — modificado pela autora.

Embora haja avangos na insergdo da pessoa com deficiéncia no mercado de trabalho
desde a promulgacédo da Lei de Cotas publicada h& 27 anos no Brasil, no ano de 2016 foram
adotadas alternativas ao modelo de regulacdo, como o direito de insercdo de aprendizes com
deficiéncia, atendendo a cota de aprendizagem prevista no art. 429, caput e § 1° da
Consolidacgdo das Leis Trabalhistas (CLT), e a Lei de Pessoas com Deficiéncia, prevista no art.
93 da Lei n° 8.213/91 (Brasil, 1991). Observa-se também a Lei de Cotas para as pessoas com
deficiéncia em concursos publicos, que define em até 20% do percentual das vagas, afirmado
na Lein®8.112, de 11 de dezembro de 1990 (Brasil, 1991).

De acordo com Simonelli e Jackson Filho (2017), a inclusdo no mercado de trabalho
envolve as politicas publicas e algumas de suas particularidades, como forma de se firmar nos
espacos das empresas e organizagdes publicas. Também, ela envolve varios atores sociais,
como agentes publicos, profissionais especializados, gerentes de recursos humanos,
organizacOes, familiares e o principal protagonista, a pessoa com deficiéncia. Além disso, a
incluséo envolve outras politicas, como a de educacéo, saude, urbana, transporte e seguro social
(Simonelli & Jackson Filho, 2017).

Os impedimentos para a inclusdo mais relatados na literatura referem-se a insuficiéncia
dessas politicas, como a dificuldade de locomoc¢do e transporte nas cidades, a falta de
acessibilidade, a baixa qualificacdo e nivel educacional das pessoas com deficiéncia, a pouca
efetividade da reabilitacdo profissional, o auxilio previdenciario, entre varias outras (Franca &
Pagliuca, 2009; Neves-Silva et al., 2015). Nas organizacdes as barreiras estdo associadas ao
ingresso da pessoa com deficiéncia, a falta de equipamentos para atender as necessidades de

producdo dessas pessoas, a auséncia de acessibilidade, a baixa qualificagdo profissional e ao
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pouco conhecimento das pessoas envolvidas, como gestores e profissionais de recursos
humanos quanto as capacidades de trabalho das pessoas com deficiéncia (Monteiro et al., 2011).

Outra especificidade quanto a contratacdo de pessoas com deficiéncia, citada por Garcia
e Maia (2014), é quanto a limitacdo funcional e deficiéncia grave, que sdo limitacGes
impeditivas mais intensas, evidenciando mais obstaculos para as pessoas com deficiéncia em
seu processo de inser¢do no mercado de trabalho (Garcia & Maia, 2014).

E inegével constatar a importancia da Lei de Cotas, mas ndo apenas ela que intermedeia
0 processo de inclusdo, pois a adaptacdo dos ambientes e espacos de trabalho nas empresas é
fator determinante para o seu sucesso (Simonelli & Jackson Filho, 2017). Enfim, a legislacédo
atual, que tem como base a Lei de Cotas tem exercido importante papel no processo de incluséo,
mas € preciso pensar para além da legislacdo para aumentar o alcance e tornar a inclusdo das

pessoas com deficiéncia um fato na sociedade civil.

2.3 Oportunidades e dificuldades das pessoas com deficiéncia inseridas no mercado de
trabalho

No entendimento de Calado, Braga, Ramos e Alonso (2010), no mercado de trabalho
sdo propostas politicas como uma acdo afirmativa de insercdo das pessoas com deficiéncia,
promovendo a igualdade de oportunidades, garantindo a sua participacdo plena na sociedade,
equidade e a preservacdo constitucional dos seus direitos e deveres individuais e coletivos.
Pode-se afirmar que, a partir da Lei de Cotas, essas medidas legislativas para a contratacdo de
pessoas com deficiéncia ndo propdem uma forma assistencialista ou ndo somente uma intencéao
de adaptacdo as regras em conformidade com as disposi¢des legais, mas a possibilidade de
oportunizar as pessoas com deficiéncia ao mercado de trabalho, garantindo a sua participagdo
na sociedade (Calado et al., 2010; Nepomuceno & Carvalho-Freitas, 2008). Quando a empresa
contratante propde uma viséo ndo assistencialista, promove melhor percepc¢do do desempenho
dessas pessoas e modifica o pensamento de uma empresa, melhorando as possibilidades de
insercdo (Nepomuceno & Carvalho-Freitas, 2008).

Depois de inserida, a pessoa com deficiéncia tem que desenvolver competéncias para se
manter no mercado de trabalho. Portanto, de acordo com estudo de Nepomuceno e Carvalho-
Freitas (2008), quanto maior o tempo de trabalho com essas pessoas, melhor o conhecimento
de seu desempenho por parte dos gerentes, e com isso melhora a sua oportunidade de
crescimento profissional. Em estudo realizado por Assis e Carvalho-Freitas (2014) com 291

pessoas com deficiéncia de uma empresa de grande porte, 73 delas apontaram que a
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oportunidade de crescimento profissional pode ser aprimorada por meio da qualificacdo
profissional e do desempenho (Assis & Carvalho-Freitas, 2014).

Para o0 desenvolvimento profissional da pessoa com deficiéncia, é necessario
acessibilidade. Sassaki (2009) sugere que ela pode ser arquitetonica, comunicacional,
metodoldgica, instrumental, programatica e atitudinal. Ampliando os conhecimentos sobre cada
acessibilidade proposta pelo autor, temos:

- barreira arquitetonica: a locomogao no ambiente de trabalho deve ser de fécil acesso,
atribuindo a todos espacos fisicos, como exemplo a entrada da organizacéo;

- barreira comunicacional: o0 acesso as informacdes da organizacdo deve atender a toda
acessibilidade existente para uma étima relacdo interpessoal, como exemplo, lingua de sinais,
braile, meios digitais e outros;

- barreira metodoldgica: os processos do ambiente interno da organizagdo devem ser
adequados a todas as necessidades da pessoa com deficiéncia, como exemplo o ambiente de
treinamento e desenvolvimento, a ergonomia e outros;

- barreira instrumental: a acessibilidade a instrumentos e utensilios de trabalho, que nao
devem ser um limitante para o desenvolvimento do trabalho da pessoa com deficiéncia;

- barreira programatica: eliminacdo de barreiras relacionadas a estrutura de programas,
politicas publicas e questdes burocraticas que, por nao considerarem em seus processos o direito
das pessoas com deficiéncia vai ao encontro da excluséo;

- barreira atitudinal: através de acGes de sensibilizacdo e de conscientiza¢do deve-se
eliminar todo o preconceito, estigmas, esteredtipos e discriminaces, e outros. (Sassaki, 2009).

Para a quebra desses paradigmas que constroem as seis dimensdes destacadas por
Sassaki (2009), o emprego apoiado para Barbosa e Nunes (2016) é uma abordagem que
contribui para o oferecimento de oportunidades para as pessoas com deficiéncia, rompendo
barreiras e contribuindo para a insercdo das pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho.
Essa acdo busca romper barreiras arquitetonicas, atitudinais e comunicacionais, podendo
envolver varios apoiadores (Barbosa & Nunes, 2016). Além disso, 0 emprego apoiado inverte
a légica do “treinar e colocar” para “colocar e treinar” (Jordan de Urries, 2010, p. 2)

Tambeém, ha algumas empresas que facilitam a entrada e o trabalho da pessoa com
deficiéncia, proporcionando oportunidades de inclusdo, como: a garantia de acessibilidade no
local de trabalho; adaptacdo do ambiente com aparelhos, maquinas, ferramentas e equipamentos
conforme a necessidade da pessoa com deficiéncia; adaptacdo de procedimentos internos ao
trabalho; revisdo dos valores da empresa para garantir a igualdade de oportunidades e

valorizagéo do potencial de todas as pessoas com deficiéncia ou ndo; criacdo de novas funcgoes
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a partir de cargos ja criados na organizacdo; processo de sensibilizacdo na organizacéo, desde
0s gerentes até os colegas de trabalho; e aquisicdo de produtos que facilitem o trabalho da
pessoa com deficiéncia, como a tecnologia (Assis & Carvalho-Freitas, 2014; Sassaki, 2006).

Antes mesmo de as pessoas com deficiéncia acessarem o mercado de trabalho,
dificuldades sdo impostas para a sua incluséo no trabalho, esbarrando em trés principais fatores:
baixo nivel de qualificacdo das pessoas com deficiéncia, tendo como impacto a contratacao
dessas pessoas na base da piramide organizacional; falta de acessibilidade nos transportes, nas
instalagBes empresariais e nos espagos coletivos, que se tornam obstaculos por vezes
intransponiveis; barreiras culturais, como o desconhecimento das pessoas quanto a deficiéncia;
e 0 preconceito, que € impeditivo da inclusdo efetiva das pessoas com deficiéncia no mercado
de trabalho (Assis & Carvalho-Freitas, 2014; Carvalho-Freitas & Marques, 2010).

Apesar das dificuldades que se apresentam para a pessoa com deficiéncia, a ocupagéo
profissional é essencial para a efetiva inclusdo, ndo apenas por fatores financeiros, mas também
como uma forma de convivio e integracdo social. VVé-se que o trabalho esta associado a
emprego, refletindo-se na diminuicdo das taxas de pobreza das pessoas com deficiéncia, além
da reducgéo do isolamento social, melhorando a sua autoestima, bem como a percepcéo de si
mesmo e da propria vida (Hammes & Nuernberg, 2015; Ribeiro et al., 2014).

As pessoas com deficiéncia possuem potenciais que ndo sdo percebidos pela sociedade,
e a compreensdo de sua capacidade laboral resultara no direito a seu ingresso no mercado de
trabalho, ndo desperdicando talentos em fungéo de as organizacgdes ndo estarem preparadas para

lidar com a diferenca (Pastore, 2000).

2.4 Qualificacdo profissional como insercao da pessoa com deficiéncia

O trabalho € direito de todo ser humano e fundamental para as relagdes sociais,
conforme a Declaragdo Universal dos Direitos Humanos emitida pela ONU em 1948.
Atualmente a populagéo esta mediante as novas regras do mercado de trabalho e, quanto as suas
necessidades, percebe-se que as preocupacdes das pessoas com as oportunidades e exigéncias
do trabalho sdo maiores (Nascimento & Miranda, 2009). As autoras destacam que,
recentemente, as exigéncias passaram a ser de escolaridade mais alta, qualificagdo mais
elevada, conhecimentos atualizados e o aprendizado das novas tecnologias. Sendo assim, a
inser¢do no mercado de trabalho para as pessoas, seja ela com deficiéncia ou ndo, esta a cada
dia mais dificil, ndo somente pelas exigéncias do mercado de trabalho, como também pelo

desemprego que aumenta a cada dia (Nascimento & Miranda, 2009).
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Castioni (1998) discute que o empresario exige melhor qualificacdo do trabalhador,
porque a partir desta ha garantia de qualidade do trabalho e de empregabilidade, desenvolvendo
habilidades e conhecimentos necessarios para a sua atividade laboral. Nascimento e Miranda
(2009) afirmam que essa empregabilidade esta dentro das novas exigéncias feitas aos
trabalhadores, como novas habilidades e conhecimentos, escolaridade, capacidade de se
readaptar, constante processo de aprendizagem, indo além do conhecimento técnico. Nesse
contexto, para as pessoas com deficiéncia o acesso ao mercado de trabalho é um processo
moroso, devido a resisténcia organizacional e social no seu exercicio de cidadania e das
atividades laborais (Nascimento & Miranda, 2009).

Para o exercicio da cidadania, a participacdo ativa da pessoa com deficiéncia na
sociedade esta relacionada & sua inclusdo no mercado de trabalho. E um fator de grande
importancia para o individuo, “que ao realizar atividades laborais se sente parte integrante ¢
ativa nas relagcdes sociais cotidianas”. Infere-se que desenvolver préticas e politicas
organizacionais voltadas para a empregabilidade da pessoa com deficiéncia é de grande
importancia (Lima & Jurdi, 2014, p. 513). O desenvolvimento dessas politicas organizacionais,
com acdes de integracdo e socializacdo dos grupos de funcionéarios com as pessoas com
deficiéncia, possui evidéncias positivas na visao desse grupo da organizacdo (Carvalho-Freitas
etal., 2010).

Sendo assim, a qualificacdo profissional para a pessoa com deficiéncia é muito
importante, porque, por meio dela, ha a unido das habilidades e competéncias necessarias de
desempenho para a sua integragdo no ambiente profissional (Gil, 2002).

Essa questdo de qualificacdo envolve também a escolaridade. Muitas das pessoas com
deficiéncia pararam no ensino fundamental, terceira ou quarta série. O motivo que leva a baixa
escolaridade sdo as dificuldades da acessibilidade em suas dimensdes arquitetonica,
comunicacional, metodoldgica, instrumental, programatica e atitudinal (Neves-Silva et al.,
2015; Sassaki, 2009; Souza et al., 2012). Além dessas barreiras de nivel de qualificacdo e
acessibilidade, constam as barreiras culturais, que envolvem o preconceito por falta do
conhecimento do potencial das pessoas com deficiéncia.

Nota-se que “a maioria dessas pessoas, contudo, permanece como um contingente pouco
aproveitado, cenario que vem sendo justificado, sobretudo, pela falta de escolaridade e
qualificagdo profissional das pessoas com deficiéncia” (Beltrdo & Brunstein, 2012, p. 8).

Esse cenario, porém, esta em processo de mudanca. Conforme pesquisa do IBGE (2010)
e do Instituto Nacional de Estudos e Pesquisas Educacionais Anisio Teixeira (INEP), o nivel

de escolaridade das pessoas com deficiéncia cresce a cada ano. O Censo Escolar 2018 revela



35

avancos no nivel de escolaridade do ensino médio desse publico, chegando a 118 mil matriculas
em 2018, aumento de 4,42% em relacdo a 2017 (INEP, 2018). As matriculas em cursos de
Graduacéo presenciais e a distancia também mostram consideravel crescimento, como se pode
observar na Tabela 1. O comparativo também é em relacéo ao ano de 2017 com o ano de 2018,

cujo crescimento no pais foi de 12,29%.

Tabela 1 — Matriculas de graduacéo presenciais e a distancia de pessoas com deficiéncia

Instituicdo de N° de Alunos N° de Alunos Porcentagem de
Ensino Matriculados 2017 Matriculados 2018 crescimento

Brasil 38.272 43.633 12,29%
Pdblica 14.293 16.585 13,82%
Federal 10.667 12.422 14,13%
Estadual 3.385 3.962 14,56%
Municipal 241 201 -1,19%
Privada 23.979 27.048 11,35%

Fonte: elaborada pela autora com dados do INEP do ano de 2018 e 2017.

A escolaridade associada a qualificacdo profissional € um redutor do nivel de
desigualdades das pessoas com deficiéncia. A “educagdo hoje traz consigo uma vinculagdo
direta com a ascensdo social”, portanto, se o individuo com deficiéncia ou sem deficiéncia
possui mais escolaridade, tem mais chances de conseguir uma vaga de emprego (Mouréo, 2009,
p. 140).

Neves-Silva et al. (2015) referem que a baixa escolaridade continua presente nas
pessoas com deficiéncia, e estas encontram dificuldades em conseguir uma vaga de emprego,
com um salario maior do que o beneficio do governo (Neves-Silva et al., 2015). Esse beneficio
ndo é somente financeiro, mas também no ambito legal, de acordo com o Decreto de Lei n°
3.298/99, prevé que a habilitacdo profissional é proporcionada ao individuo por meio da
formacdo que deve ser oferecida nos niveis basicos, técnicos e tecnologicos, nas escolas
regulares, em instituicdes especializadas e nas empresas (Brasil, 1999). Segundo esse Decreto,
algumas particularidades da pessoa com deficiéncia devem ser observadas, para que sejam
promovidos 0s meios necessarios para 0 seu aprendizado, por meio de recursos humanos,
fisicos e instrucionais (Brasil, 1999).

Verifica-se que ha vérios projetos desenvolvidos em torno da qualificacdo profissional
da pessoa com deficiéncia, contudo, muito do que é subscrito em lei ou decreto ndo é realizavel,
pois em seu ambito social existem varias barreiras (Lino & Cunha, 2008). Citam-se como
exemplo de barreiras as organizacionais, que estdo associadas ao ingresso da pessoa com
deficiéncia nas organizagdes — falta de equipamentos que atendam as suas necessidades e
auséncia de acessibilidade (Monteiro et al., 2011), e a barreira social, que envolve questdes
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culturais e preconceito por falta de conhecimento das habilidades das pessoas com deficiéncia
(Carvalho-Freitas & Marques, 2010).

Costa, Cornello, Tette, Rezende e Nepomuceno (2011) explicam que a qualificagdo
profissional da pessoa com deficiéncia é construida com base em um processo de Varios
conflitos, por envolver diversos atores que possuem visdes e expectativas diferentes. E muitas
vezes a familia é um dos casos que apresentam resisténcia a qualificacdo, em funcdo da
segurancga financeira que sente com o beneficio assistencial promovido pelo governo (Costa et
al., 2011).

E preciso compreender, por meio dos estudos propostos, que a pessoa com deficiéncia
possui capacidades e também especificidades que ndo devem ser ignoradas, e 0 processo de
qualificacdo profissional deve atingir essas limitacdes de forma que possibilite que cada pessoa
com deficiéncia seja sujeito social e organizacional, pois a existéncia de limites € uma constante

na vida de qualquer individuo.
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3 METODOLOGIA DE PESQUISA

Este capitulo descreve os procedimentos adotados de pesquisa, a fim de explorar as
dificuldades e oportunidades das pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho, apds um
curso de qualificacéo profissional. A abordagem é qualitativa e 0 método escolhido trata-se de
um estudo de caso. A coleta de dados ocorreu por meio de entrevistas semiestruturadas e a

andlise dos dados privilegiou a técnica de analise de contetdo.

3.1 Estratégia e método de pesquisa

O objetivo geral da pesquisa foi compreender a realidade pessoal e profissional das
pessoas com deficiéncia quanto as suas dificuldades e barreiras em ingressar no mercado de
trabalho apds um curso de qualificacdo profissional. A estratégia apoiada nos estudos é de uma
pesquisa descritiva e qualitativa, adequada a proposta de estudo.

A estratégia de pesquisa qualitativa é adequada aos objetivos apresentados, uma vez
que, por meio das entrevistas, é possivel aprofundar-se em aspectos subjetivos e Unicos do
sujeito pesquisado, como sentimentos e impressdes das pessoas com deficiéncia, no universo
do mercado de trabalho. Para Gaskell (2002), a pesquisa qualitativa tem como ideia que a
sociedade é construida pelas pessoas em suas vidas cotidianas (Gaskell, 2002). A pesquisa
qualitativa proporciona analise completa do contexto e dos processos envolvidos no fenémeno
(Eisenhardt, 1989).

Considerando que este estudo aborda as pessoas com deficiéncia no mercado de
trabalho, esse fator faz com que a pesquisa seja de carater descritivo, buscando-se caracterizar
o fendmeno, detalhando o problema investigado (Gil, 2008). No caso da pesquisa, procurou-se
fazer uma analise minuciosa do sujeito, pessoa com deficiéncia, descrevendo a sua realidade no
mercado de trabalho, por isso esse formato de pesquisa se fez mais adequado. Nesse sentido, a
abordagem descritiva deve ser usada para expor as caracteristicas de uma populagdo ou
fendmeno (Vergara, 2005).

Quanto ao método, trata-se de um estudo de caso, que tem como objetivo realizar analise
mais profunda do fendmeno que se pretende investigar (Gil, 2008). Dessa forma, foi possivel
aprofundar no conhecimento das pessoas com deficiéncia em seu processo de inser¢do no
mercado de trabalho.

Para Ridder, Hoon & Moccandless (2009), os estudos de caso possuem uma

individualidade em seu processo que fornece ricas contribuigdes tedricas. Essa estratégia de
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pesquisa busca elucidar as lacunas existentes, os fenébmenos ou as decisdes que delimitam o
objeto de pesquisa (Brannen, 2011). Desta forma, foi possivel, por meio do estudo de caso
relatado nesta dissertacdo, conhecer melhor a respeito das dificuldades e oportunidades das
pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho apds um curso de qualificagdo profissional.

3.2 Unidades empiricas de analise

As unidades empiricas de analise sdo representadas aqui por individuos que estdo
relacionados ao tema que se pretende explorar.

Nesse caso especifico, os sujeitos foram representados por pessoas com deficiéncia que
ingressaram no mercado de trabalho apds um curso de qualificacdo profissional. A partir do
relato delas, foi possivel identificar as razdes que as levaram a ingressar no mercado de trabalho;
compreender a trajetoria educacional até o seu ingresso no mercado de trabalho; e identificar
as oportunidades e relatar as barreiras que contribuiram ap0os o seu ingresso no mercado de
trabalho.

Por meio do uso da técnica de snow ball sampling, conhecida no Brasil como bola de
neve, 0s primeiros participantes da pesquisa (pessoas com deficiéncia) inseridas no mercado de
trabalho com qualificacdo profissional, indicaram novos participantes, que por sua vez
indicaram outros, formando assim a amostra da pesquisa aqui representada (Vinuto, 2014). Os
critérios de escolha dos entrevistados foram: possuir deficiéncia (seja ela de nascenca ou
adquirida); ter estudado em um curso de qualificacdo profissional (profissionalizante, técnico
ou superior); e estar inserido no mercado de trabalho ha, no minimo, um ano quando da

realizacdo da pesquisa.

3.3 Técnica de coleta de dados

Os dados foram coletados por meio de entrevista semiestruturada com as pessoas com
deficiéncia. Entendeu-se que a entrevista era 0 meio mais adequado para coletar os dados, nesse
caso tendo-se em vista que: permite ser direcionada de forma espontanea, cujo entrevistado
pode apresentar suas impressdes quanto aos eventos; e pode-se usar dessas proposi¢cdes como
base para uma nova pesquisa (Yin, 2005). O autor destaca que a entrevista é uma das técnicas
mais utilizadas, por se tratar de uma fonte rica de informacéo, pois é por meio dela que podera
ser possivel conhecer melhor o individuo em estudo, considerando sua rotina profissional e
pessoal (Yin, 2005).
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O roteiro da entrevista foi elaborado de forma alinhada aos objetivos especificos desta
pesquisa, respondendo o problema proposto, e encontra-se no Apéndice A.

Para a coleta dos dados foi feito contato com 18 pessoas cujo acesso ocorreu por meio
da técnica de indicacdo snow ball. As 18 eram pessoas com deficiéncia inseridas no mercado
de trabalho e com qualificacdo profissional. Entre elas, 13 aceitaram participar da pesquisa. As
cinco que se recusaram a participar justificaram a sua recusa com 0s argumentos seguintes: a
possibilidade de o gestor ficar sabendo sobre a entrevista, falta de tempo e/ou falta de interesse
em contribuir com a pesquisa.

Destacam-se algumas dificuldades para a realizacdo da pesquisa. Nao foi facil conseguir
que os participantes indicassem algum conhecido para participar, 0 que sé ocorreu
efetivamente, na maioria das vezes, depois de decorridos alguns dias da realizacdo da entrevista.
Além disso, conforme ja destacado, houve resisténcia quanto a participacdo. Posteriormente ao
primeiro contato com cada um dos indicados, houve quem dissesse que era interessante a sua
participacdo em um trabalho com um grau de importancia e relevancia como este. Num
primeiro momento, eles demonstraram interesse em participar e agendaram a entrevista. No
momento da confirmagdo do agendamento para a efetiva realizagdo da entrevista, desistiam
tendo em vista 0s argumentos ja relatados ou simplesmente ndo mais respondiam as mensagens
enviadas. Também, mesmo entre os 13 entrevistados, o agendamento da entrevista ndo foi tarefa
facil. Houve casos em que entre o primeiro contato e a confirmacdo final transcorreram mais
de 30 dias.

Em julho de 2019 iniciou-se a etapa de entrevistas e estenderam-se até fevereiro de
2020. O acesso ao primeiro entrevistado se deu por intermédio de uma ex-aluna da
pesquisadora. Apoés a realizacdo da entrevista, foi pedido a entrevistada que indicasse um ou
mais contatos em seu meio académico ou trabalho.

Os encontros aconteceram pessoalmente (10 entrevistas), em lugares distintos, sendo
alguns realizados na residéncia dos entrevistados, no ambiente de trabalho do proprio
entrevistado ou, ainda, no trabalho da pesquisadora, todas realizadas na cidade de Conselheiro
Lafaiete, Minas Gerais. Também houve trés entrevistas realizadas por videoconferéncia,
utilizando-se chamadas de video pelo aplicativo whatsapp (ferramenta que permite o contato
com o entrevistado a partir de uma conexdo com a internet por video e audio). Essas entrevistas
por video assim ocorreram porque 0s entrevistados nao se encontravam fisicamente na mesma
cidade da entrevistadora, sendo duas pessoas residentes na cidade de Belo Horizonte e uma na

cidade de Formiga.
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As entrevistas tiveram duracdo de 30 a 40 minutos, em média, e 0s participantes
permitiram a gravacdo. Em seguida, cada uma delas foi transcrita. A exce¢do ocorreu com a
entrevistada que possui deficiéncia auditiva, cuja participacdo aconteceu por meio de entrevista
escrita, conforme solicitado por ela. A entrevista realizada por Lingua Brasileira de Sinais
(LIBRAS) néo a deixaria confortavel, segundo justificou. LIBRAS € uma lingua de modalidade
gestual-visual utilizada para se comunicar por meio de gestos, expressdes faciais e corporais,
usada por surdos.

E importante deixar claro que, apds o encerramento da entrevista, varios entrevistados
ndo lembraram ou ndo tinham algum profissional ou colega com qualificacdo profissional que
pudesse ser indicado, principalmente que se enquadrasse na descri¢do do perfil da pesquisa
(pessoa com deficiéncia, inserida no mercado de trabalho e com qualificacdo profissional). A
dificuldade maior dos entrevistados para indicarem algum colega que possua deficiéncia residiu
no fato de que muitos ndo se encontravam inseridos no mercado de trabalho. E, foi possivel
verificar por meio de seus relatos, que eles possuem pouco convivio com outras pessoas com
deficiéncia, seja no trabalho ou em seu meio social mais amplo.

Por fim, ressalta-se que, ndo obstante Gaskell (2002, p. 71) argumente que “ha um limite
maximo ao numero de entrevistas que € necessario fazer” e recomende entre 15 e 25, quando €
comum a verificacdo de saturacdo de dados, nesta pesquisa entendeu-se que as 13 pessoas
entrevistadas foram suficientes para se chegar ao nivel de saturacdo. Pode-se perceber que 0s
resultados das entrevistas apareceram repetidamente e de forma redundante.

Em outras palavras, a saturagdo aconteceu conforme Bauer e Gaskell (2002), quando as
respostas passaram a se repetir em certo momento das entrevistas, ou seja, quando foi
reconhecido que ndo surgiriam novas informacdes relevantes que fariam diferenca nos
resultados da pesquisa.

O Quadro 2 apresenta informac6es sobre os participantes da pesquisa — dois homens e
11 mulheres. Para a elaboragéo desse quadro e a construcdo da dissertagéo, foi assegurado o
anonimato das pessoas que fazem parte do grupo de estudo, por isso, seus respectivos nomes
foram substituidos por nomes ficticios que ndo guardam qualquer similaridade com seus nomes

reais. Também ndo serdo revelados os nomes das organizacdes onde os entrevistados atuam.
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Entrevistado | Sexo Idade Deficiéncia Qualificacdo Profissional
Tipo Nascenca
ou
Adquirida
Amanda F 40 anos Fisica Nascenca | Superior - Tecnélogo em Marketing
Beatriz F 37 anos Visual Nascenca | Superior - Servico Social
Breno M 24 anos Visual Nascenca | Superior - Administracdo de
Empresas
Carla F 28 anos Visual Nascenca | Técnico - Seguranca do Trabalho
Gabriela F 16 anos Auditiva Nascenca | Técnico - Logistica
Helena F 27 anos Fisica Nascenca | Técnico - Logistica
Laura F 53 anos Intelectual Nascenca | Superior - Administracdo de
Empresas
Luana F 38 anos Fisica Adquirida | Superior - Direito
Marcia F 30 anos Visual Adquirida | Superior - Administracdo de
Empresas
Mbnica F 73 anos Fisica Adquirida | Superior - Pedagogia
Paula F 37 anos Visual Adquirida | Superior - Pedagogia
Roberta F 32 anos Fisica Nascenca Superior - Terapia Ocupacional
Rodrigo M 34 anos Fisica Nascenca | Técnico - Eletromecanica

Fonte: dados da pesquisa.

Pode-se observar, entre os respondentes, que, de modo geral, 0 grupo é composto de 13
entrevistados com deficiéncias intelectual (cognitiva), fisica, visual e auditiva. Entre os
entrevistados, 15,38% encontram-se na faixa etaria de 18 a 24 anos, 46,15% na faixa etaria de
25 a 36 anos e 38,47% acima de 36 anos. Predomina como tipo de deficiéncia a fisica, seguida
pela deficiéncia visual. Esses dados estdo em sintonia com o que afirmam Costa et al. (2011),
de que ha maior numero de pessoas com deficiéncia fisica empregadas e que as organizacfes
priorizam a contratacdo dessas pessoas, em especial as que possuem uma deficiéncia parcial,
como um ndo cadeirante, por ndo requererem adaptacées no ambiente de trabalho (Costa et al.,
2011).

A RAIS (Brasil, 2018) revela que, no total de 486,7 mil pessoas com deficiéncia
inseridas no mercado de trabalho que possuem vinculo empregaticio ativo, 8,9% representam
pessoas com deficiéncia intelectual, 47,3% com deficiéncia fisica, 18% tém deficiéncia auditiva
e 15,2% com deficiéncia visual. Nao era objetivo da pesquisa representar 0s mesmaos nimeros
da RAIS (Brasil, 2018), mas o Quadro 2 refletiu a mesma porcentagem de pessoas com
deficiéncia fisica, 46,15%, apresentada pela pesquisa do Ministério do Trabalho (MTE). As
demais deficiéncias ficaram representadas com 38,46% de pessoas com deficiéncia visual e as
deficiéncias intelectual e auditiva ficaram representadas em sua minoria.

Entre eles, nove possuem deficiéncia de nascenca e quatro, eficiéncia adquirida. Sobre
a deficiéncia, ressalta-se que, nesta pesquisa, a proporcdo entre 0 nimero de pessoas com
deficiéncia de nascenca e daquelas cuja deficiéncia foi adquirida é coerente com a proporcao
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que se verifica nos dados do IBGE (2011): as pessoas com deficiéncia de nascenca
correspondem a expressiva maioria no mercado de trabalho. Nao se determinou previamente
um namero de pessoas com deficiéncia de nascenca ou adquirida, j& que isso ndo era objetivo
desta pesquisa, porém tal caracteristica se refletiu no grupo entrevistado.

Quanto a qualificacdo profissional, fator importante para o objetivo desta pesquisa, a
maioria dos entrevistados possui curso superior completo, representado por nove dos
respondentes; e quatro dos respondentes possuem formac&o técnica. Pode-se relatar a formacéo
académica de Amanda, deficiéncia fisica, e Gabriela, deficiéncia auditiva

Amanda, deficiéncia fisica, por exemplo, cursou a graduacdo Tecnologo em Marketing
apos a sua insercdo na empresa onde atua no momento. A entrevista foi de grande importancia
para observar a cultura organizacional das empresas em recrutar pessoas com deficiéncia e o
investimento e estimulo na promocdo dos estudos do funcionario. Além disso, com a
qualificacdo académica oferecida pela instituicdo, a entrevistada mudou de funcéo: de fungéo
técnica (caixa) foi promovida a uma funcéo gerencial (supervisora), como pode ser observado
no Quadro 3, a sequir.

Gabriela, deficiéncia auditiva, inseriu-se no mercado de trabalho devido ao seu curso
técnico em Logistica, na funcdo de aprendiz. Esse caso mostra que as pessoas com deficiéncia
contam com a oportunidade de insercdo no mercado de trabalho como aprendizes, conforme a
Lei de Cotas.

A formacdo, tanto a técnica quanto a académica, qualifica o sujeito para a sua inser¢cdo
no mercado de trabalho.

O Quadro 3 acrescenta outras informacfes sobre os respondentes, relacionadas ao
trabalho, como cargo ocupado, tempo de empresa, ramo de atividade da empresa e tipo de

entidade, se publica ou privada.
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Entrevistado Cargo ocupado Tempo de Ramos de Empresa Publica
Empresa Atividade da ou Privada
Empresa
Amanda Supervisora Bancéria 5 anos Bancéria Privada
Beatriz Assistente Social 8 anos Instituicdo Pablica Publica
Breno Auxiliar Administrativo 5anos |Instituicdo Educacional Privada
Carla Assistente de Composicao 3 anos Mineracdo Privada
Gabriela Aprendiz Administrativo 1 ano Mineracdo Privada
Helena Técnico em Logistica 5 anos Mineracdo Privada
Laura Gerente de Estoque 10 anos Concessionéria Privada
Luana Auxiliar Administrativo lano |[Instituicdo Educacional Privada
Marcia Analista Técnico Administrativo| 7 anos Instituicdo Pablica Publica
Mbnica Bibliotecéria 10 anos |Instituicdo Educacional Privada
Paula Operadora de Logistica 1 ano Transporte Privada
Roberta Terapeuta Ocupacional 5 anos Instituicdo Pablica Publica
Rodrigo Mecanico 4 anos Mineracéo Privada

Fonte: dados da pesquisa.

O tempo de trabalho na empresa esta entre um e 10 anos, sendo também esse 0 mesmo
tempo em que a maioria dos entrevistados se encontra na funcdo de ingresso na empresa, sem
alteracdo ao longo do tempo. Mas hé entrevistados que mudaram de funcdo devido a sua
qualificacdo, como é o caso de Amanda, Breno, Helena e Rodrigo.

Amanda, deficiéncia fisica, cuja funcdo inicial na instituicdo bancéria era caixa, apos a
sua formacdo académica passou a exercer a funcédo de supervisora bancaria. Breno, deficiéncia
visual, também mudou de funcdo na organizacdo onde esta inserido, pois iniciou como aprendiz
e hoje atua como auxiliar administrativo educacional, tendo a sua formagdo académica
influenciado na sua promocao. Helena, deficiéncia fisica, inseriu-se na organizagdo apds um
curso de Auxiliar Administrativo, atuando como auxiliar de almoxarifado e, ap0s a sua
formacdo em Técnica de Logistica, foi promovida para a funcao técnica. Rodrigo, deficiéncia
fisica, relata 0 mesmo que Helena. Depois de um curso de Auxiliar Administrativo, atuou como
auxiliar de almoxarifado e com o curso de Eletromecanica passou a exercer a funcdo de
mecanico na empresa.

O ramo de atividade das organiza¢des onde os entrevistados estdo inseridos é, em sua
maioria a area de mineracdo. A regido possui predominancia desse ramo de atividade, por isso
é possivel que haja maior nimero de pessoas com deficiéncia inseridas nessas empresas na
regido. Podem-se constatar esses dados na RAIS (Brasil, 2018), cujas induUstrias extrativas
empregam no total 62,91% de pessoas com deficiéncia no Brasil. E no estado de Minas Gerais
(MG), onde ocorreu a pesquisa, 0 setor emprega 53,11% pessoas com deficiéncia.

Ainda, a maioria dos respondentes exerce a fun¢do em empresas privadas. Os que estdo

inseridos nas organizacdes publicas realizaram concurso publico, de acordo com Lei de Cotas
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n. 8.112, de 11 de dezembro de 1990, que propde até 20% das vagas oferecidas em concursos

publicos federais para pessoas com deficiéncia:

§ 2° As pessoas portadoras de deficiéncia é assegurado o direito de se inscrever em concurso publico para
provimento de cargo cujas atribuicBes sejam compativeis com a deficiéncia de que sdo portadoras; para
tais pessoas serdo reservadas até 20% (vinte por cento) das vagas oferecidas no concurso (Lei de Cotas n.
8.112, de 11 de dezembro de 1990).

Para concursos estaduais e municipais, o Decreto n. 9.508, de 24 de dezembro de 2018,

prevé, no minimo, 5% das vagas:

8§ 1° Ficam reservadas as pessoas com deficiéncia, no minimo, cinco por cento das vagas oferecidas para
o0 provimento de cargos efetivos e para a contratacdo por tempo determinado para atender necessidade
temporaria de excepcional interesse publico, no &mbito da administracdo publica federal direta e indireta
(Decreto n. 9.508, de 24 de dezembro de 2018).

Sendo assim, as pessoas com deficiéncia vém conseguindo adquirir os seus direitos
individuais, sociais e trabalhistas aos poucos, sendo reconhecidos e assegurados por leis e

decretos nacionais e internacionais.

3.5 Estratégia de analise de dados

A andlise dos dados foi realizada com base na técnica analise de conteido, que é definida
como um conjunto de técnicas descritivas baseada na comunicacdo do individuo e que possui
como objetivo ultrapassar as incertezas subjetivas e construir elementos do fenémeno
pesquisado (Mozzato & Grzybovski, 2011).

Bardin (2006) propde trés fases para analise de contedo, sendo elas: a pré-anélise; a
exploracdo do material e o tratamento dos resultados; a inferéncia e a interpretagdo. Na primeira
fase, foi desenvolvida a leitura das entrevistas transcritas visando estabelecer o corpus de
andlise dos dados. Sucessivamente, na segunda fase, ocorreu a explora¢do do material a partir
de recortes que foram filtrados em unidades de registros, de forma a possibilitar a categorizacédo
a priori, baseada no referencial tedrico. Na terceira fase foi realizado o tratamento dos
resultados, a inferéncia e a interpretacdo, de forma a captar todo o material exposto pelos
entrevistados e realizar a analise, considerando todos os seus aspectos de semelhanga e
resultados para validacdo (Bardin, 2006).

Essa técnica, a analise de conteudo, foi considerada a mais apropriada a esta pesquisa,

tendo em vista que ela permite realizar a analise da fala dos entrevistados, categorizando e
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decodificando as informacgdes e separando-as em categorias, além de simultaneamente o
pesquisador ser um observador sistémico de dados (Bardin, 2010).

As categorias foram desmembradas em subcategorias, levando-se em conta os critérios
de relevancia e repeticdo. Esse processo de investigacao € importante para que o pesquisador,
por meio das informacdes repetidas, desenvolva o seu construto com base em palavras-chave,
ou seja, as mais comuns entre os respondentes (Turato, 2005).

A partir dos objetivos especificos deste trabalho e tendo a literatura como norteadora

para o tratamento e a andlise de dados, 0 Quadro 4 apresenta as categorias e subcategorias do

estudo:

Quadro 4 — Categorias de anélise

ingresso no mercado de
trabalho.

qualificagdo adquirida por
meio do curso

Ganhos obtidos com o curso
de Qualificacdo Profissional

Obijetivos especificos | Categorias Subcategorias Autores
Identificar as razdes Ingresso no | Razes para querer trabalhar | Beltrdo e Brunstein, 2012
que levam as pessoas mercado de Recebimento do BPC Limaetal., 2013
com deficiéncia a trabalho Morin et al., 2007
ingressar no mercado Critério para escolhado | Carvalho-Freitas et al., 2010
de trabalho. trabalho Neves-Silva et al., 2015
. Carvalho-Freitas, 2009
Expectativas quanto ao Assis e Carvalho-Freitas, 2014
trabalho Garcia, 2014
Apoio familiar e de terceiros | Lopes, 2006
(amigos, professores, etc.) | Dutra, 2011
Garcia e Maia, 2014
Brasil, 2018
Compreender a relacéo Capacitacdo e preparacdo | Philereno, Sartor, Rotta, Krewer e
entre trajetoria para o trabalho Oliveira., 2015
educacional percorrida | Qualificagéo Atuacio alinhada a Lima e Jurdi, 2014
pelo individuo e o seu Profissional ¢ Assis e Carvalho-Freitas, 2014

Calado et al., 2010
Gil, 2002

Souza et al., 2012
Brasil, 1991

Identificar quais sdo as
oportunidades que
contribuem com o
ingresso da pessoa com
deficiéncia no mercado
de trabalho.

Oportunidades

Politicas Publicas

Cultura Organizacional

Calado et al., 2010

Nepomuceno e Carvalho-Freitas,2008
Garcia e Maia, 2014

Gil, 2002

Hammes e Nuernberg, 2015

Souza et al., 2012

Ribeiro e Ribeiro, 2012

Assis e Carvalho-Freitas, 2014
Avila-Vitor e Carvalho-Freitas, 2012
Carvalho-Freitas et al., 2010
Carvalho-Freitas, 2009

Relatar quais s&o as
barreiras encontradas
pela pessoa com
deficiéncia em seu
ingresso no mercado de

Barreiras

Arquitetdnica
Comunicacional

Metodolégica

Sassaki, 2009

Gimenes, Bechara, Avila, Rodrigues
e Araujo, 2006

Carvalho-Freitas et al., 2009
Teodosio e Givisiéz, 2003

trabalho. Instrumental Sassaki, 2006
Atitudinal Calado el al., 2010
Souza et al., 2012
Zanitelli, 2013
Brasil, 2015

Neves et al., 2015
Silva, 2016
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Monteiro et al.,2011

Galvéo e Damasceno, 2008
Silva et al.,2015

Siqueira e Prelorentzou, 2008
Nascimento e Miranda, 2008
Garcia, 2014

Fonte: elaborado pela autora (2018).

Para que fossem consideradas boas categorias, foram obedecidas regras técnicas
enunciadas por Bardin (2006): exclusdo mdtua (cada elemento s6 pode existir em uma
categoria), homogeneidade (principio Unico de classificacdo das categorias), pertinéncia (cada
categoria pertence ao quadro tedrico), objetividade e fidelidade (igual codificacdo para todas as
partes do material) e produtividade (fornecimento de resultados férteis).

Assim, no capitulo 4, os dados sdo apresentados com base nessas categorias e
subcategorias presentes no Quadro 4, previamente estabelecidas. Os trechos mais significativos
das entrevistas foram agrupados nessas categorias e subcategorias e, em seguida, analisados de

acordo com as teorias que deram origem ao referencial teérico apresentado.
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4 APRESENTACAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Neste capitulo s&o relatados e discutidos os resultados obtidos na pesquisa, separados
segundo as categorias de analise, com a finalidade de sistematizar a abordagem dos assuntos e
facilitar a compreensdo do leitor. Na primeira secao sdo apresentadas as analises relativas ao
ingresso da pessoa com deficiéncia no mercado de trabalho. Na segunda secdo sdo tratados o0s
resultados da andlise acerca da qualificacdo profissional da pessoa com deficiéncia. A terceira
secdo compreende a abordagem dos resultados obtidos quanto as oportunidades. Por Gltimo, na
quarta secdo sdo tratadas as barreiras encontradas pela pessoa com deficiéncia no mercado de
trabalho.

4.1 Caracterizacao dos participantes

O grupo de estudo, composto de 13 pessoas, € caracterizado a seguir. Verifica-se que
todos os entrevistados atuam em empresas no estado de Minas Gerais, Brasil.

Carla: 28 anos de idade, casada e possui uma filha. Realizou o curso de qualificagdo em
Técnico de Seguranca do Trabalho e atualmente esta cursando a graduagcdo em Administracdo
de Empresas. Trabalha como assistente de composi¢cdo em uma multinacional do ramo de
mineracao ha trés anos e sete meses. Sua deficiéncia visual é de nascenca. A respondente possuli
visdo monocular, pois enxerga somente com um olho, o esquerdo. No olho direito hd uma
protese.

Gabriela: 16 anos de idade, solteira, com qualificacdo profissional em técnico em
logistica. Trabalha ha um ano como aprendiz administrativo na area de Logistica Inboud, em
uma multinacional do ramo de minera¢do. Sua deficiéncia auditiva € de nascenca. A
respondente tem surdez em agudos.

Rodrigo: 34 anos de idade, casado, qualificacdo profissional em técnico em
eletromecénica. Trabalha como mecanico em uma empresa nacional do ramo de mineragdo ha
quatro anos. Sua deficiéncia fisica é de nascenca, encurtamento no antebraco direito.

Breno: 24 anos de idade, solteiro, qualificacdo profissional no curso de Auxiliar
Administrativo, graduacdo em Administracdo de Empresas e pds-graduagdo em Financas e
Mercados de Capitais. Trabalha como auxiliar administrativo na area educacional ha cinco anos
em uma instituicdo de ensino. Sua deficiéncia visual € de nascenca, visdo sensorial, 0 que

significa que ele tem a capacidade de identificar estimulos luminosos.
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Laura: 53 anos de idade, divorciada, é graduada no curso de Administracdo de
Empresas. Trabalha como gerente de estoque hd mais de 10 anos em uma concessionaria. A
deficiéncia intelectual é de nascenca, mas conforme a entrevistada, ela a descobriu somente
quando estava com 40 anos de idade. Laura ndo declarou o tipo de deficiéncia intelectual que
POSSUi.

Helena: 27 anos de idade, solteira, possui o curso de qualificacdo profissional em
Técnico em Logistica. Trabalha na area de logistica como técnico em logistica ha mais de cinco
anos. Sua funcdo anterior, para a qual havia sido contratada, era de auxiliar administrativo. A
organizacdo em que trabalha é do ramo de mineracdo. A deficiéncia fisica € de nascenca, a
entrevistada possui encurtamento no antebraco direito.

Roberta: 32 anos de idade, solteira, tem como qualificacdo profissional o curso de
graduacdo em Terapia Ocupacional. Ela trabalha como terapeuta ocupacional ha mais de cinco
anos como concursada em uma instituicdo publica. A deficiéncia fisica € de nascenca, a
entrevistada é cadeirante.

Mbonica: 73 anos de idade, casada, mde de quatro filhos, graduada em Pedagogia,
trabalha como bibliotecdria hd mais de 10 anos em uma instituicdo de ensino. A deficiéncia
fisica foi adquirida quando sofreu um acidente vascular cerebral (AVC).

Paula: 37 anos de idade, casada, graduacdo em Pedagogia, trabalha na area de logistica
como operadora de logistica hd um ano. Atua em empresa do ramo de atividade de transportes.
Sua deficiéncia visual, visdo monocular, foi adquirida e causou-lhe cegueira de um dos olhos.

Amanda: 40 anos de idade, divorciada, possui graduagdo em Tecnologia em Marketing,
trabalha na area de supervisdo bancaria como supervisora bancaria. Ha4 mais de cinco anos ela
atua nessa empresa do ramo de atividade bancaria. Sua deficiéncia fisica é de nascenca,
encurtamento no antebrago direito.

Luana: 38 anos de idade, casada, mae de dois filhos, graduada em Direito. Trabalha
como auxiliar administrativo pedagogico ha um ano em uma instituicdo de ensino. A
respondente esteve ausente do mercado de trabalho por sete anos, para exercer somente papel
de mée. Sua deficiéncia fisica € adquirida, a entrevistada perdeu a mobilidade do membro
inferior direito, devido a um quisto araquinoidal na medula espinhal.

Beatriz: 37 anos de idade, solteira, graduacdo em Servico Social. Trabalha como
assistente social ha mais de oito anos, é concursada em uma instituicdo pablica. A deficiéncia
é de nascenca e caracteriza-se como visual subnormal, baixa visdo. A respondente possuli

somente 20% da visdo, depende de lupa e Oculos de grau elevado para melhor acuidade visual.
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Marcia: 30 anos de idade, casada, graduacdo em Administracdo de Empresas. Trabalha
como analista técnico administrativo ha mais de sete anos, é concursada em uma instituicdo
publica. A deficiéncia, visual representa somente 10 a 20% da visdo e foi adquirida em

consequéncia a toxoplasmose.

4.2 Ingresso da pessoa com deficiéncia no mercado de trabalho

Esta secéo trata das seguintes subcategorias: razdes para querer trabalhar, recebimento
do beneficio de prestacdo continuada (BPC), critério para escolha do trabalho, expectativas

guanto ao trabalho, apoio familiar e apoio de terceiros como amigos e professores, entre outros.

4.2.1 Raz0es para querer trabalhar

Os entrevistados nesta pesquisa possuem percursos profissionais reduzidos, com
excecdo de alguns respondentes, como Helena, Paula e Rodrigo, que ja& atuaram em varias
empresas. A atuacdo profissional, conforme as falas dos entrevistados, reflete as oportunidades
oriundas da Lei de Cotas, associada a formacdo profissional. Segundo Beltrdo e Brunstein
(2012, p. 14), “as cotas passam a Ser a porta de entrada das pessoas com deficiéncia na
organiza¢do”, portanto, sem o envolvimento das politicas puablicas dificilmente haveria
oportunidades profissionais para as pessoas com deficiéncia, conforme afirmacdo dos
entrevistados.

Isso pode ser verificado no relato da respondente Paula, deficiéncia visual adquirida.
Antes de adquirir a deficiéncia, no ano de 2007, a entrevistada trabalhou em uma operadora de
plano de saide como atendente, logo depois em uma grafica e quando estava trabalhando em
uma 6tica como vendedora a doenca surgiu, totalizando um percurso de cinco anos de profissao
antes de a deficiéncia surgir. Com a deficiéncia, a respondente acreditava que seria mais dificil
manter-se no mercado de trabalho, porém, isso ndo aconteceu, conforme relatou. Ela esta ha
nove anos no mercado de trabalho apos a identificacdo da doenga. O seu relato mostra a sua
percepcdo de que a Lei de Cotas teve influéncia sobre a sua possibilidade de continuidade de

atuacdo no mercado de trabalho:

[...] Fiz a cirurgia e ai, quando eu voltei, que foi uma coisa assim, que até me abriu portas. Porque como
eu tava muito pra baixo assim de ter perdido, né, que é uma coisa que a gente ndo é acostumada, né? Cé
tem que aprender a lidar e tudo mais. E... até me ajudou muito. V& essa possibilidade de que tinha vaga
para PCD [pessoa com deficiéncia]. Me abriu portas sim, porque acaba que vocé quer trabalhar e é
interessante pra empresa ter, né, as cotas cumpridas. Entdo me ajudou muito. Abriu muitas portas pra

mim (Paula, deficiéncia visual monocular).
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Muitas vezes, ter uma deficiéncia, seja de nascenca, seja adquirida, como é o caso de
Paula, deficiéncia visual, é confrontar-se consigo mesma, o “estigma da inferioridade ou da
invalidez, de maneira que se autoassumir como pessoa capaz e produtiva é passo fundamental
na trajetoria de inclusdo” no ambiente laboral e social (Garcia, 2014, p. 182).

As razfes para o ingresso da pessoa com deficiéncia no mercado de trabalho foram
bastante homogéneas nos discursos dos entrevistados, essencialmente ligadas a independéncia
financeira, independéncia pessoal e necessidade de ser util. Essas razfes para querer trabalhar
sdo corroborados por Lima et al. (2013), que afirmam que as pessoas com deficiéncia, pela sua
participacdo no mercado de trabalho, adquirem independéncia financeira conquistando a
autonomia, porque sempre foram dependentes de seus familiares. Logo, surge a independéncia
pessoal, reafirmando a autoestima pela capacidade produtiva e de utilidade, contribuindo com
a sociedade.

O trabalho foi relatado por todos os entrevistados como algo muito importante para a
sua vida, pois € por meio dele que se consegue ser Gtil, adquirir coisas materiais e ajudar a
familia. E com a independéncia financeira e social que se alcanca autonomia, pois, por serem
pessoas com deficiéncia, dependem muito mais de seus familiares financeiramente do que as
pessoas sem deficiéncia. Os relatos descritos a seguir reafirmam a proposicdo de Lima et al.
(2013):

Sempre fui uma pessoa independente e isso fez com que eu buscasse 0 mercado de trabalho (Gabriela,
deficiéncia auditiva).

Primeiramente decidi comegar a trabalhar porque queria ser independente financeiramente e ajudar a
minha familia no que fosse necessario (Breno, deficiéncia visual).

[...] trabalho porque eu gosto e ajudo a minha familia (Carla, deficiéncia visual monocular).

Eu nunca conseguia me enquadrar no INSS, ainda bem, porque eu acho que isso € desperdigar uma pessoa,

dependendo do seu grau de deficiéncia. E ai eu com os 18 anos eu comecei a trabalhar, eu fui jovem

aprendiz, no [organizacédo], e comecei a minha carreira ai. Trabalhar é muito bom (Helena, deficiéncia

fisica).

Além da independéncia financeira e social, 0os proximos relatos ratificam a literatura de
Morin et al. (2007) quanto ao senso de utilidade no ambiente de trabalho e familiar, que a pessoa

com deficiéncia em sua dimensao social se motiva a ser Gtil por meio do trabalho.

Eu sempre trabalhei sem ta fichado. Assim, antes, quando eu fiz 18 anos [...] de 14 pra c& eu sempre vinha
trabalhando sem ta fichado, servico de pintura, trabalhei de auxiliar administrativo, trabalhar nos faz sentir
atil. Nunca fico parado, se ndo tou fichado, estou fazendo um bico (Rodrigo, deficiéncia fisica).

[...] trabalhar me faz sentir Gtil (Roberta, deficiéncia fisica).
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Me sentir bem. Me sentir (til, sentir que vocé tem que se tratar, as pessoas vao te tratar da forma como
voceé se trata. Se vocé se colocar como um coitado as pessoas vao te tratar como tal (Paula, deficiéncia
visual monocular).

[...] eu sempre quis trabalhar, eu ndo gosto nem de pensar em ficar em casa. Ndo da certo ndo. Sempre
quis ter uma ocupacdo assim, e fazer alguma coisa pra ajudar alguém [...] (Marcia, deficiéncia visual).

Porque eu acho que o trabalho te abre outras portas, né, eu acho que é vocé conhece pessoas, vocé melhora
em tudo, né? Eu acho que o trabalho ele é tudo né, eu [...]. (Beatriz, deficiéncia visual).

A independéncia pessoal, social e financeira esta presente nas falas dos entrevistados.
A possibilidade de ser util, trabalhar e ter o seu dinheiro € um aspecto relacionado a essa
independéncia. As falas dos entrevistados corroboram Carvalho-Freitas et al. (2010) e Lima et
al. (2013) quanto as razdes para as pessoas com deficiéncia quererem inserir-se no mercado de
trabalho.

As falas dos respondentes confirmam também as trés dimensdes do sentido do trabalho
— individual, social e organizacional — de Morin et al. (2007). A dimens&o individual consiste
no significado do trabalho para a pessoa, como a satisfacdo, a independéncia, a aprendizagem
e a coeréncia com os valores morais e suas crencas pessoais (Morin et al., 2007). Pode-se
verificar essa dimensdo no comentario de Breno, deficiéncia visual sensorial, que reforca a sua
satisfacdo pessoal de estar inserido no mercado de trabalho, adquirindo a sua independéncia
pessoal.

Quanto a organizacional, o sentido vai ao encontro da relacdo do individuo com a
organizagao, que envolve fatores como a sua utilidade no ambiente de trabalho, a sua insercao
social e as suas relagOes interpessoais vivenciadas nesse ambiente (Morin et al., 2007). A
entrevistada Gabriela, deficiéncia auditiva, reforca essa dimensdo em relacdo a sua satisfacdo
em estar inserida em uma empresa em que sempre desejou trabalhar. E a dimenséo social trata
da relacéo da pessoa com deficiéncia com a sociedade, com a capacidade de ser util por meio
do trabalho, este aceito em sua moralidade (Morin et al., 2007). Tal dimenséo foi possivel
observar nas falas da entrevistada Roberta, deficiéncia fisica, pois ela se sente til por meio do
trabalho, exercendo a funcdo de terapeuta ocupacional para os idosos.

Foi possivel observar nessa subcategoria de estudo que a razdo dada pelos entrevistados
para trabalharem corrobora a literatura, que a pessoa com deficiéncia busca o senso de utilidade,

a independéncia financeira e social.
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4.2.2 Recebimento do BPC

Nesta subcategoria de estudo a maioria dos entrevistados nunca tentou adquirir o
beneficio. O BPC ¢é uma opcéo financeira de sustento para as pessoas com deficiéncia, mas
pode acontecer de a pessoa ndo se interessar em recebé-lo, se permitindo ingressar no mercado
de trabalho, ou desconhecer quanto ao direito de recebimento ou, ainda, ndo se enquadrar nos

critérios de aquisicdo, por isso elas ndo tentam adquirir o beneficio. Isso pode ser visto a seguir:

Eu nunca recebi o beneficio do INSS, é, nem nunca tentei pra te falar verdade (Carla, deficiéncia visual
monocular).

Olha, eu nunca tentei. Eu ja fiquei sabendo dessa situagcdo do INSS, mas eu nunca dei entrada [...]
(Rodrigo, deficiéncia fisica).

[...] nunca quis, né, é até uma questdo minha é com a minha familia, que eu nunca ter é, me interessado
pelo beneficio né? (Luana, deficiéncia fisica).

O recebimento do BPC, para Paula, deficiéncia visual monocular, € um entrave para as
pessoas com deficiéncia, em demonstrar que séo capazes de desenvolver uma atividade laboral
de acordo com o proprio potencial.

Ha pessoas com deficiéncia que se arriscam a perder o0 BPC para ingressar no mercado
de trabalho, por desejarem sentir-se Uteis a sociedade, como Roberta, deficiéncia fisica, que,
mesmo sem apoio generalizado, criticada por algumas pessoas por deixar de receber o
beneficio, manteve a decisdo. Assim, verifica-se que mesmo com todos os obstaculos de
ingresso no mercado de trabalho, a respondente preferiu abdicar do beneficio para entrar no
mercado de trabalho. Ela entende que o trabalho agrega independéncia, senso de utilidade em

fazer algo e autonomia a vida, algo que com o recebimento do BPC n&o acontece.

[...] hd mais tempo, bem mais assim, eu tentei até conseguir. Eu tinha e tal [...] mas ai [...] né, como eu
comecei a trabalhar ai foi cancelado [...] eu tinha o beneficio [...]. Na época ainda, Nossa Senhora, o que
eu fui crucificada com isso, foi assim [...]. Porque as pessoas achavam absurdo, eu parar de receber pelo
INSS pra sair de casa, pra trabalhar [...] elas ndo achavam [...] correto, sabe? Achavam que eu nfo ia da
conta [...]. Alguns parentes, alguns amigos [...] at¢ mesmo gente de fora. Né, porque assim, em 2008 era
raro um deficiente querer trabalhar também. E mais facil cé receber dinheiro sem trabalhar. Mas ai néo
era opgdo [...]. Pra mim ja ndo dava [...]. Abri mdo do beneficio [...] Sim, sim, sim. Na época ainda o meu
salario era menor do que o beneficio [...]. Minha mae sempre que eu tinha alguma ideia de sair pra
trabalhar, fazer alguma coisa, minha mée sempre me apoiou, meus pais, meus irmdos também [...]
(Roberta, deficiéncia fisica).

O relato da respondente Roberta, deficiéncia fisica, corrobora os achados de Neves-
Silva et al. (2015), que afirmam que, mesmo frente a todos questionamentos da sociedade em

abrir mao de um beneficio (o BPC), a pessoa com deficiéncia prefere se inserir no mercado de



53

trabalho em vez de continuar recebendo uma benfeitoria do governo. Os autores destacam que
“o trabalho agrega ganhos a vida nao fornecidos pelo BPC, tais como, socializacdo,
autorrespeito ¢ identidade” (Neves-Silva et al., 2015, p. 2552).

Outros entrevistados disseram que até tentaram adquirir o beneficio, mas néo
conseguiram por ndo se enquadrarem nos pre-requisitos necessarios, conforme depoimento de
Breno e Helena: “Néo consegui devido a renda da minha familia” (Breno, deficiéncia visual).
“Eu nunca conseguia me enquadrar no INSS, ainda bem, porque eu acho que isso € desperdicar
uma pessoa, dependendo do seu grau de deficiéncia” (Helena, deficiéncia fisica).

Para o recebimento do beneficio ha alguns critérios que devem ser obedecidos para que
a pessoa com deficiéncia seja inserida no sistema do INSS, tais como: ter renda familiar per
capita inferior a ¥ de salario minimo; apresentar impedimentos de longo prazo de natureza
fisica, mental, intelectual ou sensorial, que podem obstruir a sua participacdo plena e efetiva na
sociedade em igualdade de condi¢bes com as demais pessoas sem deficiéncia (Ministério do
Desenvolvimento Social, 2018).

A partir dos achados desta subcategoria de estudo, foi possivel identificar que o BPC
ndo é prioridade na vida dos respondentes, a insercdo no mercado de trabalho se faz mais
importante do que o recebimento de um beneficio pelo governo. Sendo assim, o trabalho para
o0s respondentes abre caminhos, financeiros e interpessoais, e se eles fossem beneficiarios do

BPC, a independéncia ndo existiria, a qual é proporcionada somente com o trabalho.

4.2.3 Critério para escolha do trabalho

Escolher um trabalho mostra-se um desafio para a pessoa com deficiéncia: apenas
aceitar proposta de emprego que se enquadre na profissdo para a qual esta qualificada ou aceitar
um trabalho qualquer, por necessidade de inserir-se no mercado de trabalho.

Lopes (2006), em pesquisa com jovens com déficit cognitivo, observou que as escolhas
profissionais para as pessoas com deficiéncia estao relacionadas nao exclusivamente a decisfes
individuais, havendo varios fatores que influenciam: familia, economia e condigdes sociais.

Mas, pelo que a presente pesquisa indica, os achados de Lopes (2006) ja podem ser
contrapostos. As pessoas com deficiéncia entrevistadas estdo garantindo seu espaco no mercado
de trabalho, a partir de suas préprias escolhas, com a oportunidade de tomar decisdes alinhadas
a sua formacdo profissional, porém cabe lembrar que isso ndo aconteceu com todos os

respondentes. Para Paula, deficiéncia visual, mesmo havendo adquirido a qualificacdo
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profissional apos a deficiéncia, ndo obteve a oportunidade de exercer a profissdo de pedagoga
em seus dois ultimos empregos.

Em relacdo a esse fato, Paula, deficiéncia visual, reafirma a importancia do trabalho na
vida das pessoas com deficiéncia, tanto do ponto de vista da sobrevivéncia quanto da autonomia
financeira, contribuindo para que as pessoas se mantenham nas organizagdes. Esse aspecto
reforca Carvalho-Freitas et al. (2010), para quem o trabalho, a principio, € uma necessidade,
depois se trata da carreira desejada.

A entrevistada Gabriela, deficiéncia auditiva, pretendia atuar na empresa do ramo de
atividade de mineracdo, portanto, ingressou no curso técnico em Logistica e, assim que a
oportunidade como aprendiz em uma empresa da regido surgiu, participou do processo de
selecdo por meio do sistema de cotas. A respondente afirma que ““o curso técnico [...] foi uma
preparacdo e depois a ajuda do sistema de cotas [...] para a minha escolha profissional”
(Gabriela, deficiéncia auditiva). O mesmo aconteceu com a entrevistada Marcia, deficiéncia
visual, que sempre desejou trabalhar em uma instituicdo publica no atendimento ao cliente e
para isso tracou o seu objetivo, estudar Administracdo de Empresas e concorrer a vaga em um
CONCUrso para esta organizacao, pois o0 seu desejo era “ajudar as pessoas” por intermédio do
atendimento ao publico.

Segundo o entrevistado Breno, deficiéncia visual sensorial, a funcdo exercida hoje como
auxiliar administrativo na area educacional ndo condiz com a sua formacéo académica, mas foi
sua escolha continuar atuando na &rea, porque essa atividade laboral Ihe traz satisfacdo pessoal,
e para ele ha expectativas de crescimento profissional na organizacao, apesar dos seus sete anos
de admissao.

As vezes, a pessoa com deficiéncia ndo define critérios de escolha profissional, a escolha
é impulsionada por amigos ou familiares, como declara Ménica, deficiéncia fisica. Apos um
AVC, ela se sentiu perdida por anos, aposentou-se por invalidez e ndo pretendia voltar para o
mercado de trabalho. Isso, até 0 momento em que a sua amiga proprietaria e diretora de uma
organizacdo de ensino ofereceu-lhe a oportunidade. Ménica atua como bibliotecaria na
instituicdo ha mais de 10 anos e se sente realizada com essa atividade laboral.

O importante é que as pessoas com deficiéncia sejam autbnomas em suas proprias
escolhas profissionais, satisfazendo os seus préprios critérios de interesse de inser¢do no
mercado de trabalho (Lopes, 2006).
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4.2.4 Expectativas quanto ao trabalho

As entrevistadas Gabriela, deficiéncia auditiva, e Helena, deficiéncia fisica, conjeturam
0 seu crescimento ap6s o curso de qualificacdo profissional. Helena, apds o curso Técnico em
Logistica foi recolocada em outra atividade, enquanto Gabriela (aprendiz) esta na expectativa

de ser contratada na area em que atua.

Sempre quis trabalhar na[...] e eu me preparei fazendo o curso técnico. Sempre quis trabalhar na Logistica
[...] Atualmente estou na expectativa de ser contratada [...] para que eu possa continuar meu
desenvolvimento profissional e continuar colocando em pratica meus conhecimentos e habilidades [...]
Sempre quis trabalhar em uma empresa como a [...] e tudo que eu esperava estdo superando minhas
expectativas, todos os colaboradores sdo muito acolhedores (Gabriela, deficiéncia auditiva).

Helena, por sua vez, acredita que esse é o seu limite na empresa, como técnica de
logistica. Para ela, é mais vantajoso “correr atras do seu dinheiro” do que crescer
profissionalmente em uma empresa. Essa entrevistada disse que estad sempre a procura de algo
mais, portanto, ndo possui expectativas dentro da organizacdo e sim fora, como profissional
autdbnoma, pois assim terd melhor remuneracdo. Quando questionada sobre o porqué nao
consegue visualizar o crescimento profissional na organizacao na qual esta inserida, explicou o
seguinte: “porque ainda mais na nossa area de logistica, ¢ visto com bons olhos homem,
infelizmente. E sendo mulher e com deficiéncia, fica mais dificil” (Helena, deficiéncia fisica).

Breno, deficiéncia visual, reconhece que as suas expectativas estdo sendo parcialmente
atendidas, porque, “existem muitas desigualdades no mercado de trabalho”. Quanto a Rodrigo,
deficiéncia fisica, acredita que as organizacGes colocam limitacGes na pessoa com deficiéncia,
portanto, “a deficiéncia t4 mais na cabega desse pessoal do que, do que na propria gente”

(Rodrigo, deficiéncia fisica). E complementa:

Igual, eu sei das minhas limitagBes, eu sei 0 que eu posso fazer, eu consigo eu vou fazer. Entdo, muitas
empresas até que eu ja trabalhei tém essa mania de [...] a isso ndo pode, aquilo nfo pode [...]. E eu sei
das minhas condicGes. E se eu tiver, em qualquer empresa que eu tiver, eles acharem que eu ndo posso
fazer, eu ndo fico ndo [...]. Porque eu sei que eu posso (Rodrigo, deficiéncia fisica).

Esses depoimentos corroboram a pesquisa de Assis e Carvalho-Freitas (2014), segundo
a qual sdo necessarios o aprimoramento das politicas contra o preconceito e a discriminacao
evidenciada nas organizacOes (Assis & Carvalho-Freitas, 2014).

Amanda, deficiéncia fisica, afirma que estd sempre com “o pé atras” quanto a
expectativa de crescimento profissional, porque o cargo maximo que pode atingir é a geréncia

e percebe que nunca vai ser indicada. A empresa na qual esta inserida sofreu mudangas na
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cultura organizacional, devido a fusdo com outra organizagdo bancaria. Considerando aspectos
da nova cultura, ela afirma que ndo tem expectativas do crescimento profissional, por isso
espera que apareca outra oportunidade em uma organizagdo para participar do processo de
selecdo.

Esse depoimento ratifica o estudo conduzido por Carvalho-Freitas (2009), que
apresentou que a expectativa de crescimento profissional foi de 30% de insatisfacdo no caso
das 1.400 pessoas com deficiéncia entrevistadas. Os participantes de tal estudo percebem
diferencas no tratamento relacionado ao crescimento profissional (Carvalho-Freitas, 2009).

Por sua vez, Paula, deficiéncia visual monocular, acredita que ndo havera crescimento
profissional, devido a fatores externos, mas estd sempre atenta a outras oportunidades do

mercado de trabalho, conforme depde:

[...] crescimento ndo. Até mesmo pelo momento que a gente ta vivendo. Que todas as empresas téo
batendo, né, nesse mesmo martelo de crise. Elas estdo reduzindo custos e tudo mais, assim. Mas eu sou
muito atenta, a qualquer oportunidade, que é uma coisa que eu acho que tem a ver com meu perfil. As
vezes, eu nao fico esperando muito a empresa me oferecer ndo. Se eu enxergo alguma coisa, ou ali, ou
outro lugar que vocé vé, opa! Ali pra mim € vantagem, e tal, ai eu ndo penso ndo. Eu penso mais em
carreira, do que eu vou ficar parada aqui pra vé se aparece alguma coisa (Paula, deficiéncia visual
monocular).

As respondentes Monica, deficiéncia fisica, e Laura, deficiéncia intelectual, ndo
alimentam expectativas quanto a sua ascensao profissional. Monica estéa satisfeita com a funcéo,
e pela idade, 73 anos, pretende “ficar até quando ndo aguentar mais”. Laura, deficiéncia
intelectual, tem a expectativa de continuar na empresa, porém tem interesse e pretende voltar
para a funcdo anterior, assistente financeiro, pois ndo estad muito satisfeita com a atual funcédo
de gerente de estoque. Sua insatisfacdo se deve a sobrecarga na funcdo e a sua percepc¢éo de
dificuldades para comandar os funcionarios.

As instituicbes publicas em que estdo inseridas as entrevistadas Beatriz, Marcia e
Roberta ndo possuem plano de carreira, entdo ndo ha ascensado profissional, sé é possivel por
meio de outro concurso publico. Por isso, Beatriz, deficiéncia visual subnormal, relata que na
instituicdo em que atua “‘a pos-graduagdo ndo te aumenta em nada”, a empresa nao possui plano
de carreira, “ndo tem nada”, portanto, ela pretende voltar a estudar e concorrer a um outro
concurso, com o objetivo de melhorar a sua remuneracéo e funcdo. As expectativas de Roberta,
deficiéncia fisica, sdo outros concursos, “tento melhorar sempre, t6 sempre fazendo outros
concursos”. Assim, diante desses relatos, verifica-se que, para duas delas (Beatriz e Roberta),

0 desenvolvimento na carreira deve ocorrer por meio de outro concurso publico.
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4.2.5 Apoio familiar e de terceiros

O ingresso no mercado de trabalho pode sofrer influéncia de terceiros, como o ingresso
de Laura, deficiéncia intelectual, cuja inser¢do no mercado de trabalho ocorreu por intermédio
de seu irméo, que € proprietario da empresa em que trabalha; e de Monica, deficiéncia fisica,
que foi contratada por uma amiga. Os outros entrevistados passaram pelo processo de
recrutamento e selegdo ou concurso publico.

O entrevistado Breno, deficiéncia visual, participou do processo de recrutamento e
selecdo, mas acredita que conseguiu ser aprovado no processo de admisséo por ter tido bom
relacionamento interpessoal com a professora que lecionava o curso de Auxiliar Administrativo
na instituicdo em que foi admitido. “Estava realizando um curso de Assistente Administrativo
14, quando uma professora, em virtude do meu desempenho no curso, me indicou para o [...],
para participar do programa de recrutamento” (Breno, deficiéncia visual sensorial).

A contribuicdo da familia, amigos e terceiros é essencial para a construcdo da identidade
da pessoa com deficiéncia na organizacao, no estabelecimento de seus limites, e na defesa e no
apoio mutuo de sua trajetéria, contribuindo para o desenvolvimento de suas capacidades e
habilidades. Por isso, foi possivel observar que a contribuicdo dessas pessoas — familiares e
amigos — é fundamental para a insercdo das pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho,
bem como no dia a dia da atividade laboral.

Mbdnica, deficiéncia fisica, apds um AVC, acreditava que nunca mais iria voltar ao
mercado de trabalho, mas foi chamada por uma amiga para retornar ao ambiente laboral como
bibliotecaria em uma instituicdo de ensino. Em seu ambiente de trabalho, a biblioteca, ela conta
com a colaboracdo dos alunos, que a ajudam a pegar objetos no alto de prateleiras, além de
carregarem livros para ela. Comenta, ainda, que, apesar de a instituicdo possuir rampa de
acesso, gosta de subir escadas: “bem devagar, porque assim vou conversando com os alunos e
colegas de trabalho”. Algumas pessoas param e perguntam se ela precisa de ajuda ou
questionam por que ela ndo utiliza a rampa de acesso. Ela responde: “Ndo, obrigada! Quero ir
bem devagar, para cumprimentar a todos” (Mnica, deficiéncia fisica).

Roberta, deficiéncia fisica, necessita de ajuda dos colegas de trabalho para se locomover
até o seu carro, que fica no estacionamento da organizacéo, pois 0 acesso até o local ndo possui
rampa de acesso. Mas, em seu relato, ela destaca que ndo se importa em pedir ajuda: “Todos

aqui sdo gente boa, sempre estdo prontos para ajudar” (Roberta, deficiéncia fisica).
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Gabriela, deficiéncia auditiva, necessita da compreensdo de seus colegas de trabalho
para que possa realizar a leitura labial. Ela ndo usa o aparelho auditivo, por ndo ter condigdes
de comprar um, sendo necessario comunicar-se “olho no olho”, fazendo a leitura labial.

Diferentemente de Mdnica, Roberta e Gabriela, que contam com o apoio de seus colegas
de trabalho, amigos, ha entrevistados que ndo necessitam de alguma ajuda de familiares, amigos
ou terceiros, como € o caso de Rodrigo, deficiéncia fisica. Para ele, nenhum auxilio € necessario,
a sua deficiéncia ¢ “minima” comparada a outras deficiéncias.

Garcia e Maia (2014) abrem a tematica de que as pessoas com deficiéncia sdo aptas a
trabalhar como qualquer pessoa sem deficiéncia, e 0 que muitas vezes dificulta a sua insercéo
no mercado de trabalho séo as questdes culturais e a superprotecdo familiar, desestimulando ao
trabalho. Mas, tendo em vista os resultados dessa pesquisa, essa realidade parece estar

mudando.

4.3 Qualificacéo profissional da pessoa com deficiéncia

O presente capitulo tem como objetivo entender a importancia da qualificacdo
profissional para as pessoas com deficiéncia em sua insercdo no mercado de trabalho, com as
seguintes subcategorias de estudo: a) capacitacdo e preparacdo para o trabalho; b) atuagdo
alinhada a qualificacdo adquirida por meio do curso; e c) ganhos obtidos com o curso de
Qualificacdo Profissional. Nessa categoria foi possivel compreender a relacdo entre trajetoria

educacional percorrida pelo individuo e o seu ingresso no mercado de trabalho.

4.3.1 Capacitacdo e preparacdo para o trabalho

A partir da subcategoria capacitacdo e preparacdo para o trabalho obteve-se a trajetoria
de preparacéo e insercédo laboral dos entrevistados.

Os entrevistados afirmaram que, apds a qualificacdo profissional, a permanéncia no
mercado de trabalho é maior do que quando ndo possuiam a competéncia técnica associada a
formagéo académica ou um curso de qualificagé@o profissional. De acordo com Philereno et al.
(2015), pode-se, com base na qualificagéo profissional, desenvolver habilidades e competéncias
para o desenvolvimento do exercicio do trabalho. Para a pessoa com deficiéncia é possivel
engrandecer as aptiddes, abrindo espacgo para a sua permanéncia nas organizacoes, desde que

atenda aos requisitos do processo de recrutamento e selecao (Philereno et al., 2015).
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A entrevistada Helena, deficiéncia fisica, ap6s concluir o curso de Auxiliar
Administrativo, inseriu-se na atual organizacéo e se mantém na empresa ha seis anos, hoje na
funcdo técnica em logistica. O respondente Breno esta na organizacdo ha cinco anos, ap0s ter
realizado um curso de qualificagdo profissional de Auxiliar Administrativo.

Segundo Lima e Jurdi (2014), a inclusdo das pessoas com deficiéncia no mercado de
trabalho possui alguns entraves, um deles é a falta de habilidades técnicas, experiéncias e
qualificacdo profissional suficientes para as suas ocupagdes produtivas (Lima e Jurdi, 2014). O
que se verifica nessa pesquisa é que as pessoas com deficiéncia entrevistadas estdo preocupadas
em se qualificar para obtencdo de melhor vaga de emprego. A maioria dos entrevistados possuli
mais de um curso de qualificacdo profissional e sabe da importancia de se qualificar para
ingressar e se manter no mercado de trabalho.

Por isso, ha uma preocupacdo na preparacdo para o ingresso do mercado de trabalho
para melhor colocag&o profissional, conforme relatos. Marcia, deficiéncia visual, conta que se
preparou intensamente para o concurso publico. E, apés a conclusdo da graduacdo em
Administracdo de Empresas, ficava horas estudando. Ela afirma que foi com muita “[...]
determinacéo, forca de vontade, muito, muito estudo, horas sentada na cadeira. 10, 12 horas por
dia estudando pra concurso publico, dois anos direto” (Marcia, deficiéncia visual). Também
Beatriz, deficiéncia visual, e Roberta, deficiéncia fisica, ambas concursadas, acreditam que o
sucesso veio pela formacdo académica e de muito estudo para que fossem aprovadas no
concurso publico.

Para essas pessoas, 0 concurso publico, associado a formacéo académica, ganhou mais
relevancia quando foi aprovada a Lei de Cotas para as pessoas com deficiéncia em concursos
publicos, impulsionando o interesse do desenvolvimento profissional académico desse publico
(Calado et al., 2010). Contudo, de acordo com a pesquisa de Calado et al. (2010), as instituicoes
publicas, quando divulgam a realizacéo de concurso publico para nivel superior, possuem baixo
namero de inscrigdes de pessoas com deficiéncia, o que se atribui ao baixo nivel de escolaridade
da pessoa com deficiéncia (Calado et al., 2010).

Depois de 10 anos do estudo de Calado et al. (2010), tal cenario pode estar se
modificando, pois os relatos de alguns dos entrevistados, pessoas com deficiéncia, mostram que
elas estdo se preparando para o ingresso no mercado de trabalho. Como exemplo, Helena,
deficiéncia fisica, observou quais eram as exigéncias da empresa em que trabalhava e qual curso
de qualificacéo seria necessario para melhorar a sua funcdo e uma possivel ascensdo na carreira.
Por isso, ela frequentou o curso Técnico em Logistica, que Ihe proporcionou preparacéo e

profissionalizacédo e, atualmente, ela exerce a fungdo de técnica em logistica.
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De acordo com Gil (2002), a qualificacéo profissional para a pessoa com deficiéncia é
importante, porque a partir dela hd unido das competéncias, com o desenvolvimento das
habilidades, atitudes e conhecimentos necessarios para melhor desempenho na organizagao ou
também mostrando seu potencial no processo de ingresso no mercado de trabalho. Portanto, o
protagonismo da carreira profissional das pessoas com deficiéncia entrevistadas € observado
com base na insercdo no mercado de trabalho ap6s um curso de qualificacdo profissional,

segundo a declaracdo de Carla, deficiéncia visual monocular:

E... assim, estudei, terminei 0 meu ensino médio, fiz um curso técnico de seguranca do trabalho, é... esse
curso eu acho que foi um diferencial sim, pra..., pelo menos na empresa onde eu trabalho hoje, porque
quando eu fiz a sele¢do, eu era a Unica que tinha um curso técnico, entdo eu acho que foi sim um
diferencial. O curso que eu faco atualmente é um curso de administracéo, eu estou no 6° periodo, eu fago
esse curso a distancia porque é dificil de conciliar, eu sou casada também, eu tenho uma filha de 3 anos e
meio e entdo assim, pra mim chegar do servico ir pra faculdade, deixar ela, né, eu j& deixo ela o dia inteiro,
é um pouco complicado, entdo eu optei por fazer um curso a distancia, entdo, assim, eu td conseguindo
bem, gragas a Deus, td no 6° periodo (Carla, deficiéncia fisica).

Melhor preparagéo e capacitacdo para o mercado de trabalho pode acontecer quando a
pessoa ja se encontra atuando em organizagdes e tem a oportunidade de ser contemplada por
uma bolsa-auxilio de graduacdo ou de outro curso de qualificacdo, como exemplifica a
respondente Amanda, deficiéncia fisica, que buscou a sua formacao académica ao ingressar na
organizacdo. Ela realizou o curso Tecndlogo em Marketing, que ndo se enquadra na sua
atividade laboral de supervisora bancaria, mas ndo perdeu a oportunidade da bolsa que a
organizacéo lhe ofertou.

As empresas sdo grandes aliadas do desenvolvimento profissional das pessoas com
deficiéncia, portanto, quando perguntado aos entrevistados se a empresa oferece curso de
qualificacdo profissional interna ou externamente, foi constatado que seis das empresas
privadas oferecem e quatro ndo. Das trés empresas publicas onde estdo inseridos 0S
entrevistados, duas ndo oferecem e somente uma delas se preocupa com a capacitagcdo do
profissional com deficiéncia ou sem deficiéncia. A esse respeito, Amanda, deficiéncia fisica,
disse que gostaria muito que a instituicdo publica oferecesse cursos de qualificacdo interna ou
bolsa-auxilio para qualificacdo externa, como cursos de graduacao e pos-graduacdo, mas nao
ha qualquer ajuda financeira ou estimulo para os funcionarios se qualificarem.

Ja a empresa em que atua Carla, deficiéncia visual, incentiva os funcionarios a estudar,
contribuindo com a porcentagem de 85% da mensalidade do curso de graduacao. Para ela, essa
ajuda “[...]J¢é um diferencial” (Carla, deficiéncia visual). Outra iniciativa, descrita pelo
entrevistado Breno, deficiéncia visual, é a estratégia que a empresa em que trabalha oferece.
Por se tratar de uma instituicdo de ensino, oferece cursos de capacitacdo para todos 0s
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funcionarios, com abordagem voltada para a inclusdo de pessoas com deficiéncia. Além disso,
ele relata que a instituicéo oferece “cursos profissionalizantes da propria instituicéo, [...] somos
contemplados pela bolsa estimulo, que sdo para os cursos de nivel superior e/ou idiomas”
(Breno, deficiéncia visual sensorial).

A organizacdo em que Gabriela, deficiéncia auditiva, atua como aprendiz contempla os
funcionarios com a bolsa-auxilio para qualificacao profissional, mas, como a respondente ainda
nédo faz parte do quadro efetivo da organizacdo, espera ansiosamente a sua efetivacdo como
profissional de logistica. Ela pretende solicitar a organizacdo o beneficio da bolsa-auxilio para
cursar faculdade e realizar o curso de graduacdo em Administracdo ou Engenharia Ambiental,
pois, para ela, é importante “adquirir novas habilidades e melhorar [...] desempenho na fun¢do”
(Gabriela, deficiéncia auditiva).

Apreendeu-se, pelos relatos dos respondentes, que os cursos de qualificacdo profissional
oferecidos pelas organizagGes sdo de grande importancia para o desenvolvimento de sua

capacitacdo e preparacdo para o0 mercado de trabalho.

4.3.2 Atuacdo alinhada a qualificagdo adquirida por meio do curso

A qualificacdo profissional estd presente na manutencdo e atuacao dos entrevistados no
mercado de trabalho. Em relacdo aos entrevistados, porém, nem todos ocupam cargos que Sao
diretamente ligados a sua formacéao académica. Paula, deficiéncia visual monocular, e Ménica,
deficiéncia fisica, ambas graduadas em Pedagogia, atuam como operadora de logistica e
bibliotecaria, respectivamente. Enquanto Laura, deficiéncia intelectual, formada em
Administracdo de Empresas, atuou sempre na area administrativa.

No Quadro 5 pode-se ratificar a qualificacdo profissional de cada entrevistado com a
sua respectiva funcdo laboral. E visivel que das 13 pessoas pesquisadas, cinco ndo atuam na

area de qualificacdo profissional e oito deles atuam na area de qualificacdo profissional.
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Entrevistado Qualificacdo Profissional Atividade laboral Atua/Nao Atua
Amanda Tecndloga em Marketing Supervisora Bancaria Né&o atua
Beatriz Assistente Social Assistente Social Atua
Breno Graduado em Administracdo de | Auxiliar Administrativo Atua

Empresas
Carla Técnico em Seguranca do Trabalho | Assistente de Composicdo | N&o atua
Gabriela Técnico em Logistica Aprendiz em Logistica Atua
Helena Técnico em Logistica Técnica em Logistica Atua
Laura Graduada em Administracdo de | Gerente de Estoque Atua
Empresas
Luana Direito Auxiliar Administrativo Néo atua
Mbdnica Pedagogia Bibliotecéria Nd&o atua
Marcia Graduada em Administracdo de | Analista Técnico | Atua
Empresas Administrativo
Paula Pedagogia Operadora de Logistica Nao atua
Roberta Terapeuta Ocupacional Terapeuta Ocupacional Atua
Rodrigo Técnico em Eletromecanica Mecanico Atua

Fonte: dados da pesquisa.

De acordo com o seu depoimento, Gabriela, deficiéncia auditiva, buscou como objetivo
qualificar-se no curso Técnico em Logistica tdo logo viu 0 anincio de uma vaga nessa area na
empresa em que desejava trabalhar. Ela se candidatou e foi contratada como aprendiz. A busca
pela qualificacdo se deu por acreditar que tera bons resultados com a qualificacdo adquirida e
que, ao terminar o periodo como aprendiz, poderéd vir a ser contratada pela empresa: “me
preparei através do curso técnico [...] Técnico em Logistica [...] sim, foi através do curso que
tive certeza que trabalharia em logistica [...]” (Gabriela, deficiéncia auditiva).

O entrevistado Rodrigo, deficiéncia fisica, qualificou-se no curso Técnico de
Eletromecénica somente para melhorar o seu curriculo, mas a qualificacdo Ihe trouxe beneficios

profissionais, porque atualmente é mecanico na empresa em que trabalha.

N&o, meu objetivo com esse curso foi s6 pra melhorar o meu curriculo. Falei assim, vou tentar, vou fazer
um curso pra mim poder [...] hoje em dia a maioria das empresas que vocé vai trabalhar, sempre tem
muitas vagas de PCD, as vezes eu via muita vaga de PCD pedindo técnico. Ai eu vou fazer na éarea de
eletromecéanica, porque tinha muita [...] Ah, é assim, mecénica tem mais campo na minha visdo hoje de
se arrumar um emprego. E logo que eu comecei eu consegui servico na [organizacdo] (Rodrigo,
deficiéncia fisica).

A atuagdo profissional alinhada a qualificacdo adquirida por meio do curso é uma
realidade hoje das pessoas com deficiéncia. Abstraiu-se, no Quadro 05, que oito dos
entrevistados exercem atividades laborais de acordo com a sua qualificacéo.

Roberta, deficiéncia fisica cadeirante, sempre “sonhou” em fazer um curso de
graduacdo, como Psicologia, mas como ndo ha o curso na cidade em que mora e com a
impossibilidade de ausentar-se da cidade (ndo quer se afastar da mée e de familiares), optou

pelo curso de graduacdo em Terapia Ocupacional. Hoje, ela se diz “apaixonada” pela profissao.
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Devido ao curso, Roberta, deficiéncia fisica, participou de concurso publico e, hoje, exerce a
funcdo de terapeuta ocupacional para idosos em uma instituicdo publica. Seu depoimento

mostra o apoio familiar nos estudos e a sua vontade de se qualificar.

N&o. Na verdade, ¢, quando eu tirei terceiro ano, eu sempre tive vontade de ser psic6loga, s6 que aqui em
[cidade] ainda na época ainda ndo tinha e ai, é... eu ainda era muito agarrada a minha mée e ela era muito
agarrada a mim, nessa questdo de ter que morar fora, né? E ai, ela também ndo queria deixar eu parar de
estudar, tipo assim, de esperar ter o curso aqui ou ver uma outra alternativa. Ela falou: “ah nio, vocé vai
fazer pra alguma coisa, arruma uma coisa parecida com Psicologia ou alguma coisa que océ goste”. Ai
eu abri o site da [institui¢do de ensino] ai eu fui falei “ah, eu acho que vou fazer terapia ocupacional
entdo”. Ai eu fui... hoje eu sou apaixonada (Roberta, deficiéncia fisica).

A respondente Paula, deficiéncia visual, é graduada em Pedagogia, o que ndo condiz
com a sua atividade na organizacdo em que trabalha, mas vem se interessando pela atividade
administrativa e acredita que tem mais a ver com o seu perfil do que lecionar. Ja Breno,
deficiéncia visual sensorial, capacitou-se no curso de Auxiliar Administrativo em uma
instituicdo de ensino da cidade. Em virtude de seu desempenho na sala de aula, uma professora
0 indicou para fazer parte do processo de selecdo na mesma instituicdo em que ele estudava.
Ele participou e foi selecionado como auxiliar administrativo. Destaca-se gue esse curso foi, na
época, alinhado com o cargo que deveria ser ocupado. E, segundo ele, esta sempre se
qualificando. Além do curso de Auxiliar administrativo (seu primeiro curso de qualificacdo
profissional), ele cursou Administracdo de Empresas e p6s-graduacdo em Financas, sendo que
a empresa em que atua o estimulou a realizar esses dois Ultimos cursos por meio de bolsa de
estudo de 50% do valor. Ainda ndo foi possivel ter ascensdo profissional com 0s cursos

realizados, mas esta satisfeito com a empresa e a funcao que exerce atualmente.

4.3.3 Ganhos obtidos com o curso de Qualificacao Profissional

A qualificacéo profissional trouxe para os respondentes o desenvolvimento da carreira.
Sendo assim, além da realizacdo profissional alinhada ao senso de utilidade e a questéo
financeira, entre outros ja discutidos anteriormente, a qualificacdo profissional acarretou para
0s respondentes aprendizado e mais facilidade na insercdo no mercado de trabalho.

Para algumas pessoas com deficiéncia, respondentes desta pesquisa, a qualificacdo
profissional ndo Ihes trouxe ganhos profissionais, como foi o caso de Paula, deficiéncia visual,
que possui formacgdo académica em Pedagogia e hoje atua como operadora em logistica. Essa
respondente acredita que a formacgao Ihe trouxe ganhos de como lidar com as pessoas, mas néo

Ihe trouxe ganhos em termos profissionais. Também, segundo Luana, deficiéncia fisica
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(formada em Direito e atua como auxiliar administrativo), até 0 momento ndo conseguiu atuar
em sua profissdo, advogada. A formacdo trouxe-lhe ganhos pessoais na aquisicdo de
conhecimento, porém ainda ndo houve ganhos profissionais, e ela espera que, em algum
momento, tenha oportunidade de exercer a funcéo de formacao.

A caréncia de oportunidades de crescimento profissional, assim como de perspectivas
de desenvolvimento, € uma das dificuldades encontradas pelas pessoas com deficiéncia apds
sua insercdo no mercado de trabalho (Souza et al., 2012).

Segundo depoimento de Gabriela, deficiéncia auditiva, o curso de qualificagdo lhe
trouxe “mais vontade de aprender, mais profissionalismo, mais desempenho”, enquanto para
Rodrigo, deficiéncia fisica, com o curso de Qualificacdo Profissional de Auxiliar
Administrativo, foi possivel adquirir conhecimentos que o ajudaram na prética. Ele realizou
varios cursos de Qualificacdo Profissional — Auxiliar Administrativo, Auxiliar de Almoxarifado
e 0 Técnico de Eletromecénica — e, em seu depoimento, exemplifica que todos o “ajudaram
bastante” em seu ingresso no mercado de trabalho (Rodrigo, deficiéncia fisica).

Também para Marcia, deficiéncia visual, a graduacdo em Administracdo de Empresas
foi de grande valia, pois possibilitou sua inser¢cdo no mercado de trabalho por meio de concurso
publico. Marcia reconhece que, a partir do curso, foi possivel aprender a lidar com as pessoas
e que, além de aprender muito, obteve ajuda no processo de atendimento ao publico, a principal
atuacdo hoje na instituicao publica (Marcia, deficiéncia visual).

Para Monica, deficiéncia fisica, apesar de ndo atuar como pedagoga na instituicdo em
que trabalha, mas como bibliotecaria, o curso de Pedagogia ensinou-lhe no tratamento com os
alunos: “O curso de Pedagogia influenciou, porque, é pelo menos no tratamento com os alunos,
é na minha posicdo 14 na biblioteca, eu atendo bem os alunos. Eu fago 0 meu servico com garra
e com prazer” (Maria, deficiéncia fisica).

Ja para a respondente Paula, deficiéncia visual monocular, o curso de Pedagogia nédo
trouxe ganho profissional, “nao influenciou o curso e a minha formagao nao”, para ingressar no
mercado de trabalho atual, como operadora de logistica.

Mediante as entrevistas realizadas, apurou-se que o envolvimento das organizagdes gera
ganho no crescimento profissional das pessoas com deficiéncia. Quando elas investem no
desenvolvimento das pessoas, especialmente no caso de pessoas com deficiéncias, elas
adquirem melhor perspectiva de crescimento profissional, possibilitada pela qualificagcéo
profissional oferecida.

Breno, deficiéncia visual sensorial, consegue enxergar a sua ascensdo profissional na

atual empresa, porém, para ele, “¢ nitido que as empresas, numa perspectiva geral, ainda julgam



65

que as PCDs podem ocupar somente cargos/funces extremamente operacionais” (Breno,
deficiéncia visual sensorial)

Outros entrevistados ndo conseguem enxergar o crescimento profissional. Como
exemplos, tem-se o que afirmam Beatriz, deficiéncia visual, Marcia, deficiéncia visual, e
Roberta, deficiéncia fisica, funcionarias de instituicdes publicas. Beatriz acredita que a
organiza¢ao publica é muito “engessada” € 0 processo de ascensdo acontece somente quando
se participa de outro concurso publico. Por sua vez, Mércia e Roberta referem que nao
pretendem, por enquanto, participar de outro concurso, pois estao satisfeitas com a sua atividade
laboral. A fala de Roberta mostra isso: “N&o. Hoje eu penso, por enquanto, em ficar aqui.
Porque eu acho que eu contribuo bem e eu gosto. Gosto de trabalhar com idosos. Entéo, eu
tento melhorar, mas pra aqui mesmo, visando aqui mesmo” (Roberta, deficiéncia fisica).

Por fim, pode-se afirmar que as ac¢des de qualificacdo profissional contribuem para o
avanco da insercédo da pessoa com deficiéncia no mercado de trabalho.

4.4 Oportunidades no mercado de trabalho para a pessoa com deficiéncia

Nesta secdo sdo discutidas as seguintes subcategorias: a) politicas publicas; b) cultura

organizacional.

4.4.1 Politicas publicas

O Brasil avangou, nos udltimos anos, na promocao dos direitos das pessoas com
deficiéncia por meio de leis que buscam inserir a pessoa com deficiéncia no mercado de
trabalho. Essa proposta politica € uma acdo afirmativa de insercao dessas pessoas, promovendo
a igualdade de oportunidades, garantindo a sua participacao civil e equidade dos seus direitos e
deveres individuais e coletivos (Calado et al., 2010; Nepomuceno & Carvalho-Freitas, 2008).

Para Gabriela, deficiéncia auditiva, as politicas publicas constituem “uma o6tima
oportunidade para que as pessoas com deficiéncia tenham acesso ao mercado de trabalho”
(Gabriela, deficiéncia auditiva). Essa fala é corroborada por Calado et al. (2010) e Nepomuceno
e Carvalho-Freitas (2008), segundo 0s quais, com base em medidas legislativas para a
contratacdo de pessoas com deficiéncia, é possivel oportunizar essas pessoas ao mercado de

trabalho, garantindo a sua participacdo na sociedade.
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As politicas publicas, para um dos respondentes, ttm como objetivo facilitar e garantir
0 acesso das pessoas com deficiéncia ao mercado de trabalho, conforme afirmado por Rodrigo,

deficiéncia fisica:

Eu acho que ajuda. E igual eu falo, eu falo de mim assim, eu sendo PCD, eu sempre tive muita facilidade
e oportunidade de arrumar muito emprego. Entdo, exemplo, eu tava trabalhando numa empresa sempre
com outras pessoas, ndo sei também conhe¢o muita gente. As pessoas me ligam “ah uma oportunidade
de emprego aqui, vocé tem interesse?”. Falo, “ah ndo t6 trabalhando”, indicaria algum amigo, mas assim,
as vezes... Igual, como a minha deficiéncia eu falo que ¢ minima, muita gente me conhece fazendo muitas
coisas, entdo, as pessoas sempre me chamam. Igual, fichei na empresa [...] dia 3, quando foi na outra
semana meu amigo me ligou e falou que tava precisando de PCD na empresa [...]. Entdo, assim, gracas a
Deus, eu td sempre tendo muita oportunidade, igual eu saio da [...] num dia, na outra semana j& arrumei
emprego (Rodrigo, deficiéncia fisica).

Breno, deficiéncia visual sensorial, entende que se ndo houvesse a obrigatoriedade legal,

provavelmente as pessoas com deficiéncia ndo seriam contratadas.

Entretanto, ndo é o cenario mais ideal. Ideal seria se as empresas contratassem PCDs sem que houvesse
exigéncia legislativa ou impactos financeiros, mas sim por suas préprias competéncias e habilidades. E
as politicas puablicas [...] € [...] favorece sim. Porque com a percepg¢do atual das empresas e da sociedade
das competéncias e da produtividade das PCDs, se ndo houvesse tal obrigatoriedade legal, muito
provavelmente as pessoas com deficiéncia ndo seriam contratadas ou seriam por meio de contrataces
desiguais (Breno, deficiéncia visual).

A entrevistada Paula, deficiéncia visual, também acredita que as empresas contratam as
pessoas com deficiéncia somente para seguir a lei, portanto, “[...] as politicas publicas
favorecem [...] porque hoje ainda se tem muito preconceito, sabe? Entdo, é o que eu falei. Se
ndo fosse as politicas publicas, como a Lei de Cotas, e 0 dono da empresa tiver as duas opcoes,
eu acho que ele sempre vai escolher o que ndo tem deficiéncia [...]”” (Paula, deficiéncia visual).

Essa afirmacédo da respondente corrobora o estudo de Garcia e Maia (2014), segundo o
qual, se ndo houvesse a obrigatoriedade na legislacdo, as empresas ndo contratariam pessoas
com deficiéncia. Mediante a lei, ha oportunidades de ingresso no mercado de trabalho,
diminuicdo do preconceito e a visibilidade do potencial dessas pessoas para 0 mercado de
trabalho (Garcia & Maia, 2014).

A Lei de Cotas é considerada um dos principais elementos para a promocao da incluséo
social de pessoas com deficiéncia, j& que promove mais autonomia, inclusive financeira, com
importantes efeitos na autoestima dessas pessoas (Brasil, 1991). Gil (2002) ensina que a
inclusdo de pessoas com deficiéncia nas empresas promove a igualdade para que todos possam
desenvolver seus potenciais e se manter no mercado de trabalho.

De acordo com Hammes e Nuernberg (2015), ha desconhecimento das potencialidades

das pessoas com deficiéncia, ficando claro que o que importa é atender as condi¢des impostas
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pelo Ministério do Trabalho e Emprego (MTE), recebendo qualquer profissional, desde que
apresente deficiéncia. Por isso, as vagas oferecidas para as pessoas com deficiéncia eram de
baixa escolaridade e os salérios reduzidos, conforme mencionam esses autores.

Helena, deficiéncia fisica, fez observacdo sobre a Lei de Cotas. Segundo ela, “[...]
favorece, mas depende, porque ha pessoas e pessoas. Tem gente que quer trabalhar, tem gente
que s6 quer ser mais um. Ai complica por causa disso. Porque as empresas costumam ver a
pessoa s6 como mais um” (Helena, deficiéncia fisica). De acordo com Helena, as organizagdes
contratam as pessoas com deficiéncia somente para legalizar a situacdo das cotas da
organizacdo. De acordo com Simonelli e Jackson Filho (2017), a inclusdo das pessoas com
deficiéncia no mercado de trabalho é “tratada pelas empresas como necessidade de cumprir a
legislacdo e evitar as san¢fes impostas pelos agentes de fiscalizagao” (Simonelli & Jackson
Filho, 2017, p.864).

H4, entre os entrevistados, aqueles que acreditam que a insercao no mercado de trabalho
é de grande valia, pois ha pessoas com deficiéncia inseridas em organizacfes que ndo tém
necessidade de contrata-las, uma vez que ndo se encaixam nos requisitos minimos exigidos pela
lei, ou seja, ttm menos de 100 empregados.

Sdo exemplos disso o0s casos de Monica, deficiéncia fisica, e Laura, deficiéncia
intelectual, que destacaram que as organizagdes as contrataram sem o estimulo da Lei de Cotas,
devido ao relacionamento interpessoal com os gestores, por exemplo, por ser da familia, amigos
e outros. Nesses casos, a oportunidade de inser¢do do mercado de trabalho aconteceu devido ao
relacionamento com gestores das organizacdes, sem a obrigatoriedade das politicas publicas.
Esse processo de contratacdo da pessoa com deficiéncia sem que haja a obrigatoriedade da lei
sobre a empresa é discutido por Ribeiro e Ribeiro (2012), que associam a cultura organizacional
de inclusdo a politica da empresa, como medidas praticas de provisdo de ambientes de trabalho
apropriados, envolvendo a diversidade em seus principios e praticas. Esses autores ressaltam,
ainda, que a retencdo desses trabalhadores prop6e a oferta de possibilidades de
desenvolvimento e ascenséo e manutencédo na carreira (Ribeiro & Ribeiro, 2012).

Outro aspecto observado é que as leis fortalecem a “esperanca” da pessoa com
deficiéncia de se inserir no mercado de trabalho, melhorando sua autoestima, senso de utilidade
e independéncia financeira e social, conforme disse Paula, que ap6s perder a visdo encontrou
uma oportunidade de recolocagcdo no mercado de trabalho com base na Lei de Cotas.

Alguns entrevistados defendem que o sistema de cotas é essencial no processo de
insercdo nas organizacdes. Breno, deficiéncia visual sensorial, acredita que “[...] o sistema de

cotas, atualmente, é condi¢do essencial para a insercdo das pessoas com deficiéncia no
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mercado”. Também para Carla, deficiéncia visual monocular: “acredito que tem que ter sim um
sistema de cotas, porque € uma oportunidade, e a gente sabe, sim, que se ndo tivesse esse sistema
de cotas, uma pessoa que tem uma deficiéncia mais séria, uma deficiéncia mais grave, ela ndo
seria contratada, infelizmente essa ¢ a nossa realidade” (Carla, deficiéncia visual monocular).

Essas afirmacdes convergem com Souza et al. (2012), que analisaram a perspectiva de
pessoas com deficiéncia sobre as politicas para inclusdo no mercado de trabalho e constataram
que a Lei de Cotas é um instrumento que assegura a oportunidade de contratacdo dessas pessoas
pelas organizagdes.

Para a respondente Marcia, deficiéncia visual, o concurso com estimulo das cotas foi
importante para que ela pudesse se inserir no mercado de trabalho e em uma instituicdo publica.
Para ela, o concurso por meio do sistema de cotas é importante porque as pessoas com

deficiéncia encontram mais dificuldades do que as outras sem deficiéncia:

Também, concordo. E, hoje eu ocupo um cargo que ¢ de deficiéncia. Um concurso que tinha 15 vagas, 1
vaga era pra deficiéncia. E eu peguei exatamente essa vaga. Era minha, com certeza. E foi importante é
[...] com a minha nota, eu lembro que eu ia chegar muito proxima, mas eu nao atingiria o 15° lugar [...] E
assim, eu tive um pouco mais de dificuldade, do que os outros, acredito eu, pra poder estudar e fazer um
concurso, entdo, acredito que foi importante, com certeza. Eu acho importante (Marcia, deficiéncia
visual).

O processo de inclusdo das pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho, de acordo
com Gil (2002), envolve aspectos legais, como a Lei de Cotas, e aspectos sociais, que implicam

0 surgimento de oportunidades de vagas asseguradas pela responsabilidade social.

4.4.2 Cultura organizacional

O objetivo desta subcategoria de estudo foi verificar o ponto de vista das pessoas com
deficiéncia quanto aos valores organizacionais, a pratica de sensibilizacéo e conscientizacdo na
organizacgdo, ao tratamento e oportunidades na organizacao.

Os entrevistados, em sua maioria, estdo satisfeitos com a organiza¢do na qual estéo
inseridos. Para eles, é importante o respeito a diversidade e a inclusdo nas empresas. O respeito
as diferencas como valor organizacional pode ser constatado na fala da respondente Carla,

deficiéncia visual:

Tem um valor na [...], que é respeitar todas as diferencas, entdo assim, eu ndo observo nada de diferente,
nenhum tratamento diferente, por eu ter essa deficiéncia. [...], ela assim, ela respeita e valoriza todas as
diferencas, entdo assim, la dentro do ambiente de trabalho, todo mundo se respeita, ndo tem nada de
preconceito, € superbacana isso, [...] mas mesmo assim ela precisa cumprir a Lei de Cotas (Carla,
deficiéncia visual monocular).
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Nas organizacGes onde ha uma cultura voltada para a diversidade, hd mais propensao a
se ter um ambiente mais acolhedor para as pessoas com deficiéncia (Avila-Vitor & Carvalho-
Freitas, 2012).

De acordo com os entrevistados - pessoas com deficiéncia -, nove empresas em que
trabalham néo realizam alguma acdo de sensibilizacdo e quatro as realizam. A maioria dos
entrevistados enfatizou que ndo ha essa pratica na empresa em que trabalham e, quando ela
ocorre, é de forma simples e pouco expressiva, como afirmado pela respondente Helena,
deficiéncia fisica: “[...] pegava um jornal mural, colocava la, dia da deficiéncia. Pronto,
acabou”. Para a entrevistada, essa forma de conscientizacdo ndo tem impacto, os funcionarios
nem leem. No entanto, ha empresas que investem em programas de conscientizacdo, como a do
respondente Breno, deficiéncia visual sensorial, que afirmou: “[...] a pratica mais evidente, esta
no curso denominado ‘Convivendo com as pessoas com deficiéncia no ambiente de trabalho’,
gue tem como objetivo instruir os colaboradores de como lidar com as pessoas com deficiéncias
diversas tanto no ambiente profissional, quanto no ambito social”.

Nesse sentido, o estudo de Carvalho-Freitas et al. (2010) salientou que em 77% das
organizagOes pesquisadas existem atividades de sensibilizacdo para insergdo das pessoas com
deficiéncia. De acordo com os autores, a falta de acbes de sensibilizacdo por parte das
organizacg6es pode dificultar a oportunidade de insercédo da pessoa com deficiéncia no mercado
de trabalho (Carvalho-Freitas et al., 2010).

Na percepcao das pessoas com deficiéncia, o tratamento que recebem da chefia e de
seus colegas é positivo. Marcia, deficiéncia visual, relatou que o tratamento ndo mostra
desigualdade e os seus colegas até esquecem que ela possui deficiéncia: “O tratamento ¢ igual
na [...] eles esquecem que eu sou deficiente. Ninguém nem lembra [...], ninguém lembra”
(Maércia, deficiéncia visual). Breno, deficiéncia visual, também nédo percebe qualquer tipo de
diferenciagdo, como declara: “ndo percebo nenhum tipo de diferenciagdo discriminatoria na
forma que as pessoas lidam comigo em virtude da minha deficiéncia” (Breno, deficiéncia
visual).

Somente para Rodrigo, deficiéncia fisica, o tratamento é diferenciado, pois ele comenta
que as pessoas “nao fazem por maldade”, e exemplifica o que aconteceu um dia, quando um
colega de trabalho disse: “nao pega ndo, sua mao doi”. Para o entrevistado, iSso acontece por
falta de orientacéo da organizacdo aos funcionarios.

Os entrevistados compartilharam que possuem as mesmas oportunidades na

organizagao que as pessoas que ndo possuem deficiéncia. Para Helena, deficiéncia fisica, “o
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diferencial aqui na empresa é o estudo”, para assegurar a oportunidade de continuar na
organizacao.

Assis e Carvalho-Freitas (2014) destacam que programas internos, como promocao da
diversidade, criam ambientes propicios nas organizagdes, para melhor desempenho da pessoa
com deficiéncia, e também criam uma “cultura de maior respeito e valorizacdo das diferencas
individuais” (Assis & Carvalho-Freitas, 2014, p. 505).

4.5 Barreiras no mercado de trabalho da pessoa com deficiéncia

Nesta quarta e ultima secdo sdo tratadas as barreiras encontradas pela pessoa com
deficiéncia no mercado de trabalho. Essa categoria apresentou cinco subdivisdes: a)
arquiteténica; b) comunicacional; c) metodoldgica; d) instrumental; e e) atitudinal. Essas
subcategorias referem-se as seis dimensdes de acessibilidade definidas por Sassaki (2009).

Foi possivel relacionar os motivos que levam as pessoas com deficiéncia a ficarem fora
do mercado de trabalho, mesmo com as oportunidades geradas por politicas publicas.
Destacam-se alguns pareceres referentes ao ambiente social, que levaram os entrevistados a
abandonarem algumas organizacGes e ingressarem em outras. SA0 essas barreiras que serdo
analisadas a partir do que Sassaki (2009) convencionou chamar as dimensdes da acessibilidade,

conforme Segue.

Arquitetdnica (sem barreiras fisicas), comunicacional (sem barreiras na comunicacdo entre pessoas),
metodolégica (sem barreiras nos métodos e técnicas de lazer, trabalho, educacéo, etc.), instrumental (sem
barreiras instrumentos, ferramentas, utensilios, etc.), programatica (sem barreiras embutidas em politicas
publicas, legislacdes, normas, etc.) e atitudinal (sem preconceitos, estere6tipos, estigmas e discriminacées
nos comportamentos da sociedade para pessoas que tém deficiéncia) (Sassaki, 2009, p. 01)

Segundo Sassaki (2009), as barreiras mais comuns evidenciadas em pesquisas com as
pessoas com deficiéncia em sua trajetoria profissional sdo a arquitetonica, a instrumental e a

atitudinal.

4.5.1 Barreira arquitetonica

O aspecto mais encontrado nas entrevistas em estudo com as pessoas com deficiéncia é
a falta de estrutura fisica para cada tipo de deficiéncia, como declarado pelos respondentes. Para
Carla, deficiéncia visual monocular, a organizagao em que atua ndo esta apta a receber pessoas

com deficiéncia grave e, por esse motivo, contrata pessoas com deficiéncia leve: “[...] ndo tem
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acessibilidade, pra um cadeirante, por exemplo, ndo tem banheiro adequado, pra uma pessoa
cadeirante, que tipo assim, ¢ uma deficiéncia mais séria, € uma deficiéncia mais grave”. Em sua
percepcdo, algumas organizagdes contratam somente pessoas com deficiéncia “leve”, para que
ndo haja necessidade de grandes adaptacOes e, assim, menos gastos com a mudanca
arquiteténica (Carla, deficiéncia visual).

Esse fato corrobora os achados de Zanitelli (2013), para quem as empresas optam por
profissionais que possuem deficiéncia leve, para que ndo sejam necessarias adaptagcdes no
ambiente de trabalho.

A entrevistada Amanda, deficiéncia fisica, percebe que foi contratada devido ao fato de
a sua deficiéncia ser mais leve do que outras que ndo se alinhariam as possibilidades de
acessibilidade arquitetdnica presentes na empresa, como se Vé: “[...] fui contratada porque a
minha deficiéncia € fisica, ndo sou cadeirante, entdo a minha deficiéncia, como pode ver, é leve,
é tranquilo quanto a acessibilidade” (Amanda, deficiéncia fisica).

De acordo com Gimenes et al. (2006), as organizacdes ndo estdo preparadas para
receberem profissionais com deficiéncias diversas, elas conseguem receber apenas um tipo de
deficiéncia, por ndo possuirem “estrutura fisica e tecnoldgica que abrange todas as deficiéncias”
(Gimenes et al., 2006, p. 7).

A Lei Federal n° 13.146, de 06 de julho de 2015, dispBe o seguinte em seu art. 37, da

inclusdo da pessoa com deficiéncia no trabalho:

Constitui modo de inclusdo da pessoa com deficiéncia no trabalho a colocacdo competitiva, em igualdade
de oportunidades com as demais pessoas, nos termos da legislagdo trabalhista e previdenciria, na qual
devem ser atendidas as regras de acessibilidade, o fornecimento de recursos de tecnologia assistiva e a
adaptacdo razoavel no ambiente de trabalho (Brasil, 2015, s.p).

Sassaki (2009) alerta que ha necessidade de se manter a acessibilidade como forma de
possibilitar igualdade de condi¢bes e oportunidades no trabalho para as pessoas com
deficiéncia. Neves et al. (2015) argumentam que, além do desafio de conscientizacdo da
importancia da inclusdo de pessoas com deficiéncias no mercado de trabalho, uma série de
barreiras precisa ser rompida, as organizagdes precisam fazer um levantamento das adequagoes
necessarias para o acesso e as condicOes adequadas de trabalho das pessoas com deficiéncia.

Por isso, a acessibilidade arquitetonica deve atender aos padrdes minimos de acesso para
as pessoas com deficiéncia e devem ser realizadas as adaptagdes necessarias no local de
trabalho, de acordo com a Lei Federal n°® 13.146 de 06 de julho de 2015 (Brasil, 2015). De
acordo com as respostas dos entrevistados, essas adaptacdes acontecem somente apos a sua

insercao.
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Verificou-se, nos depoimentos de Roberta, deficiéncia fisica, e de Luana, deficiéncia

fisica, que a adaptacdo arquitetonica aconteceu quando elas foram inseridas na organizacao.

Na verdade, aqui ja é bem adaptado, né, por ser do idoso [...] entdo assim, tem essa rampa, que ja tinha,
né, pra vir pra minha sala. S6 que eu lembro foi s6 a rampa pra area externa mesmo, que teve que ser
feita, para eu ir até o estacionamento. [...] essa questdo de adaptacdo é meio complicado assim, porque eu
ainda ndo sei como que a gente pode mudar isso. Mas, assim, €, tem deficiente fisico que ndo conseguiria,
por exemplo, usar o banheiro daqui, mas eu consigo, entendeu? Entdo, assim, alguns deficientes precisam
daquelas barras na parede. Eu ndo preciso. Entdo, assim, pra mim hoje t4 6timo, sabe? Mas algumas
adaptacdes aconteceram depois (Roberta, deficiéncia fisica).

A rampa, ela favorece, mas a rampa, ela tem uma particularidade, porque ndo adianta vocé ter uma rampa
muito ingreme, porque ela ndo vai te favorecer, ai é preferivel a escada. A rampa, ela tem que ser 0 menos
ingreme possivel, porque se ndo, vocé ndo tem condi¢des de subir. Entdo tem rampas que realmente elas
sdo inviaveis. T4 ai s pra constar mesmo. Entdo a empresa colocou antiderrapante no inicio e fim da
rampa para atender a minha necessidade. [...], além da cadeira, antes era de rodinha que ndo me dava
seguranca, elas foram e colocaram uma de pés fixos (Luana, deficiéncia fisica).

Isso acontece tanto nas organizagdes privadas quanto nas instituicGes publicas, como se
contatou nesta pesquisa, nos exemplos de Luana, que € empregada de uma instituicao privada,
e de Roberta, funcionaria de uma instituicao publica.

Maércia, deficiéncia visual, em seu primeiro dia de trabalho na organizacdo publica, ja
estava tudo adaptado. Ela acredita que isto aconteceu porque ja era sabido que havia sido
aprovada uma pessoa com deficiéncia visual. Mas, quando ela foi transferida para trabalhar em
outra unidade, em uma cidade do interior, isso ndo aconteceu, mesmo sendo a mesma
instituicdo. A adaptacédo so foi realizada depois de sua chegada a unidade.

Esse fato confirma a pesquisa de Carvalho-Freitas et al. (2009), realizada com pessoas
com deficiéncia empregadas em quatro instituicbes financeiras privadas da regido
metropolitana de Belo Horizonte-MG. Em relacdo a adaptacdo do ambiente de trabalho, 77%
das pessoas com deficiéncia pesquisadas afirmaram que as adaptagdes aconteceram apds a sua
insercdo na empresa.

No que se refere as construcdes publicas e privadas (edificios, casas, galpdes, etc.), de
modo geral, nem todas estdo ainda, preparadas para receber um trabalhador com deficiéncia,
por se tratar de estruturas, muitas vezes, antigas. Ja constru¢fes mais recentes estdo preparadas
para atender a pessoa com deficiéncia, seja um funcionario ou cidadao.

Considerando os dados obtidos, consta-se que as barreiras arquitetdnicas no ambiente
de trabalho funcionam como entraves a inclusdo no mercado de trabalho, principalmente das

pessoas com deficiéncias fisicas.
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4.5.2 Barreira comunicacional

Na subcategoria barreira comunicacional situam-se os relatos que dizem respeito ao
repasse de informacdes da organizacdo para os empregados que sdo pessoas com deficiéncia.
Quando questionados se ja passaram por alguma dificuldade no processo de repasse de
informacdes da organizacédo, a maior parte dos entrevistados afirma que nao.

A excecdo foi a entrevistada com deficiéncia auditiva, Gabriela, que expds o problema
relativo ao fato de ndo possuir o aparelho auditivo, sendo necessario fazer a leitura labial. A
respondente afirmou que solicita aqueles que desconhecem a sua deficiéncia que falem devagar.
Quanto aos seus colegas de trabalho, ela afirmou que passam as informac6es “olho no olho”,
com o movimentar da boca sempre devagar, conforme relato: “as informacdes sdo repassadas
através de uma conversa ‘olho no olho’ para eu fazer a leitura labial” (Gabriela, deficiéncia
auditiva)

Esse relato de Gabriela, de que a comunicacdo no trabalho ocorre, na maioria das vezes,
mediante uso da linguagem falada, corrobora o estudo de Teodosio e Givisiéz (2003, p. 10),
que identificou, no caso de 36% dos respondentes, que as “tarefas a serem executadas lhes sao
transmitidas na maioria das vezes mediante a fala”; em 20%, ocorre por meio de intérprete, que
seria “a necessidade de uma pessoa qualificada para acompanhar as tarefas”; e, em 16% dos
casos, usa-se a Lingua Brasileira dos Sinais (LIBRAS), lingua oficial dos surdos, reconhecida
em lei (Teoddsio & Givisiéz, 2003).

Conforme Sassaki (2006), um dos deveres das organizacdes é garantir que a informacéo
seja repassada para a pessoa com deficiéncia, permitindo o desenvolvimento de suas
potencialidades respeitando-se suas limitacdes (Sassaki, 2006).

Para Carla, que diz ter deficiéncia visual leve, barreiras comunicacionais ndo sao
percebidas. Mas ela acredita que, para pessoas com deficiéncias mais sérias, as barreiras podem
surgir, como opina: “Entdo, assim, eu acho que as empresas, elas tém que melhorar essa
acessibilidade, dessas pessoas com deficiéncia mais séria. Eu falo que eu sou felizarda, por ter
essa deficiéncia mais leve. Entdo, assim, eu consigo fazer o que qualquer pessoa normal faz,
né, falar ao telefone, €, repassar recado, é... né, sim, [...]” (Carla, deficiéncia visual monocular).

Para Bruno, deficiéncia visual sensorial, a organizacdo oferece um leitor de tela livre
denominado NonVisual Desktop Access (NVDA), para o recebimento e repasse de suas
informacdes. Ele relata que esse software permite que cegos e pessoas com problemas de visao,

ao usarem um computador, podem se comunicar com a tela da maquina, emitindo uma voz
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sintética ou braille. E Marcia, deficiéncia visual, disse que utiliza textos com letras ampliadas
para 0 acesso a comunicacgdo da organizacao.

Sassaki (2009) sugere que a acessibilidade comunicacional pode ser realizada:

(Face a face, lingua de sinais, linguagem corporal, linguagem gestual, etc.), na comunicacdo escrita
(jornal, revista, livro, carta, apostila, etc., incluindo textos em braile, textos com letras ampliadas para
quem tem baixa visdo, notebook e outras tecnologias assistivas para comunicar) e na comunicacao virtual
(acessibilidade digital) (Sassaki, 2009, p. 03).

Para Bruno, deficiéncia visual, a tecnologia cria independéncia ao acesso a informacao
e comunicacdo. Galvao e Damasceno (2008) asseveram que as novas tecnologias de informacéo
e comunicacdo vém se tornando importante instrumento de independéncia da pessoa com
deficiéncia nas organizagdes, pois a sua utilizagdo cria um meio de incluséo e interagdo no
mundo da comunicacdo. Os autores explicam que as tecnologias de informagdo e comunicacao

podem ser utilizadas como tecnologia assistida ou por meio desta.

Utilizamos as tecnologias de informagdo e comunicagdo (TIC) como tecnologia assistida quando o
préprio computador € a ajuda técnica para atingir um determinado objetivo. Por exemplo, o computador
é utilizado como caderno eletrdnico, para o individuo que ndo consegue escrever no caderno comum de
papel. Por outro lado, as TICs sdo utilizadas como meio de tecnologia assistida, quando o objetivo final
desejado é a utilizagdo do préprio computador, para o que sdo necessérias determinadas ajudas técnicas
que permitam ou facilitem esta tarefa. Por exemplo, adaptacGes de teclado, de mouse, software especiais,
etc. (Galvdo & Damasceno, 2008, p. 7).

Por meio dessa subcategoria pode-se inferir que as barreiras comunicacionais sdo mais

presentes para as pessoas com deficiéncia auditiva e visual.

4.5.3 Barreira metodoldgica

Quando se fala em alinhamento dos métodos e técnicas de trabalho com base no
treinamento de integracdo, de normas e outros, esta-se dirigindo a barreira metodologica.
Sassaki (2009) explicita que a barreira metodologica, no tocante ao mercado de trabalho,
compreende a auséncia de barreiras nos métodos e nas técnicas de trabalho, como nos métodos
utilizados para o treinamento e desenvolvimento de recursos humanos, na execucéo de tarefas,
ergonomia e outros.

Breno, deficiéncia visual, relatou que o local de trabalho foi adaptado e repensado para
a sua atividade laboral ou por outra pessoa com deficiéncia visual. “A organiza¢do colocou

sinalizacdo tatil em todo o ambiente de trabalho, além, de adequar um banheiro préximo a
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minha sala” (Breno, deficiéncia visual). Outra alteracdo mencionada pelo respondente foi a
adaptacdo da ilha de trabalho, que foi colocada préximo da porta.

Para a respondente Paula, deficiéncia visual, ao se inserir na empresa, foi-lhe perguntado
se ela necessitava de alguma adaptacdo ergondmica, como iluminagéo adequada, porque, para
ela, a sua maior “dificuldade devida a visdo é mais em questdo de luzes” (Paula, deficiéncia
visual), porém, a adaptacdo ndo foi necessaria, por atender as suas necessidades.

Mbénica, deficiéncia fisica, ndo necessitou de adaptacdo ergonémica em seu ambiente
de trabalho. A instituicdo de ensino em que trabalha possui todas as adaptaces ergonémicas
necessarias para todos os tipos de deficiéncia. “Tem piso emborrachado, tem mesa especial para
cadeirante, tem teclado com letras enormes, tem computador que fala [...]” (Monica, deficiéncia
visual).

Silva (2016) enfatiza que a ergonomia tem como objetivo promover adaptacdes no
ambiente de trabalho, buscando o bem-estar do trabalhador em suas atividades funcionais, de
forma a colaborar para a reducdo de doencas causadas por esforco repetitivo e contribuindo
para melhor produtividade. Por isso, para o autor, o espaco de trabalho também deve ser
planejado e/ou adaptado para o desenvolvimento das atividades, ndo se limitando somente ao
seu ambiente, mas abrangendo todo o espaco da empresa em que o funcionario estiver presente.

Outro aspecto referente a essa barreira (metodoldgica) diz respeito as adaptacGes nos
treinamentos como forma de integracdo da pessoa com deficiéncia em seu ambiente de trabalho.
Verificou-se que, das 13 empresas representadas pelos respondentes, nove realizam algum tipo
de atividade para integrar essas pessoas em seu ambiente de trabalho. Breno, deficiéncia visual,
declara que recebeu treinamento adequado e acessivel para o melhor desempenho de sua
fungdo. Segundo ele, foi “uma semana voltada para conhecermos a [organiza¢do] em todos 0s
seus ambitos” (Breno, deficiéncia visual).

Rodrigo, deficiéncia fisica, recebeu treinamento de integracdo. Uma pessoa do
Departamento de Recursos Humanos fica, durante duas semanas, junto ao novo contratado.
Inicialmente, essa pessoa do RH realiza as atividades laborais como forma de demonstragéo.
Apos alguns dias, o contratado, a pessoa com deficiéncia, passa a executar algumas atividades
e, gradativamente, vai assumindo todas as atividades que a funcéo envolve, até que as realize
sozinho. Rodrigo lembra que isso ndo ocorreu em outras empresas nas quais atuou: “[...] eu me
apresentava, e era jogado no departamento” €, por esse motivo, “eu saia da empresa”. Rodrigo
faz a ressalva de que alguns encontram dificuldades de adaptacdo ao local de trabalho e/ou as

regras internas, o que leva ao seu desligamento voluntario da empresa, mesmo naqueles casos
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em que houve treinamento de integracdo. A seguir, Rodrigo mostra que a sua saida de uma

empresa ocorreu como resultado do sentimento de falta de utilidade e desvio de funcéo:

Acho que é uma empresa que eu ndo volto mais a trabalhar. [...] exemplo, se eu fosse 14 e ficasse o dia
inteiro a toa, eles ndo estavam nem ai. S6 de ta I4, ja tava bom. E pra mim, eu achava [...] eu ndo gosto de
me sentir indtil [...]. Eu ia pra 4, dava 11h ia pro restaurante, voltava 2h40 e eles ndo tava nem ai, ndo
perguntava onde eu fui, 0 qué que eu fiz. Se tinha alguém olhando eu ndo sei, até no dia que eu cheguei
e falei com o0 rapaz que eu ia pedir conta. E ele “ndo, vocé ndo pode sair”, eles gostavam mesmo de mim
14, mas pra ele tava tudo normal, mas pra mim ndo tava. [...] Cada um ia pro seu determinado posto de
trabalho e eu ficava Ia. Ai com um pouco eles me chamavam pra poder fazer faxina. E eu nao fichei como
faxineiro 1a. Entdo, assim, é uma coisa que [...] quando eu sai de 14 eu falei com eles: — espero que vVocés
ndo tratem outra PCD como vocés me tratam. Sirva de exemplo pra vocé (Rodrigo, deficiéncia fisica).

Ha outros depoimentos que mostram que o treinamento de integracdo ndo ocorreu. De
acordo com entrevistadas de duas instituicdes publicas da esfera municipal, Beatriz e Roberta,
essas instituicbes ndo possuem treinamento de integracdo: “simplesmente somos jogadas”
(Beatriz, deficiéncia visual), dentro da organizagdo. Resultado similar foi encontrado em
pesquisa realizada por Calado et al. (2010, p. 11), que mostra duas instituicdes publicas no
municipio de Sdo Paulo nas quais ndo se verificou preocupagdo com “treinamentos de
sensibilizag¢do ou divulgacdo de cartilhas informativas sobre a inclusdo de deficiéncias” (Calado
etal., 2010).

Na instituicdo da esfera federal onde atua Marcia, deficiéncia visual, a realidade é
diferente. A entrevistada destaca que todos os que passaram no concurso realizaram o
treinamento de integracdo, composto das seguintes etapas: apresentacdo da estrutura aos
colegas de trabalho e a geréncia, sendo “uma semana intensa, de 0ito horas de treinamento
diario” (Marcia, deficiéncia visual).

Em face do exposto, pode-se dizer que a barreira metodoldgica se faz presente em alguns
casos pesquisados, como a barreira ergonémica e treinamento de integracao, por isso, a barreira
em estudo, metodoldgica, pode ser um entrave de ingresso da pessoa com deficiéncia no

mercado de trabalho.

4.5.4 Barreira instrumental

Sassaki (2006) argumenta que um dos deveres das organizacGes € adaptar 0s
instrumentos de trabalho, o que permite que as pessoas com deficiéncia realizem suas atividades
laborais, desenvolvendo as suas potencialidades e respeitando as suas limitacGes.

Pelos relatos dos respondentes, as organizacgdes realizam as adaptac6es instrumentais

apos a insercdo da pessoa com deficiéncia no trabalho. Esse fato descreve que o mesmo
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acontece com a barreira arquitetdnica. Para Gabriela, deficiéncia auditiva, o instrumento de
maior importancia é o telefone, por isso ele foi adaptado para sons mais graves, porque ela
possui perda total no som agudo. Para Breno, deficiéncia visual sensorial, foi necesséria a
adaptacdo de um software para leitura de tela, de forma que sintetiza a voz do computador. Com
essas adaptacOes instrumentais, 0s respondentes conseguem ser independentes.

Monteiro et al. (2011) esclarecem que 0s equipamentos de uma organizacdo séo
adaptados de acordo com a demanda de ingresso das pessoas com deficiéncia, e a sua auséncia
pode impedir a acessibilidade e o desenvolvimento da atividade laboral do sujeito.

Laura, deficiéncia intelectual, realca a importancia, para ela, do uso de um bloco de

notas:

E, eu, eu costumo anotar. Ai o [proprietario/irmio] fala: “[...], ndo adianta cé ficar anotando esses trens
no papelzinho. Cé tem que ter uma agenda, um negdcio pra vocé anotar. Porque se ndo cé esquece onde
t4 o papelzinho e ai ja era. Ele tem razdo. Sabe, ai, eu t6 me organizando mais, sabe? Eu td buscando
assim me organizar mais. Porque é umas das dificuldades, realmente, da minha deficiéncia é isso,
entendeu? (Laura, deficiéncia intelectual).

A partir dessas falas, compreende-se a importancia de a organizacdo adaptar os
instrumentos de trabalho de acordo com a necessidade de cada pessoa, ndo obstante isso ocorra,
em muitos casos, ap0s a chegada da pessoa com deficiéncia na organizacdo. Algumas
adaptacdes sao simples, como a de Laura, mas fazem diferenca no cotidiano do trabalho.

Souza et al. (2012) chamam a atencdo para o fato de que ha organizacGes que ndo
possuem preparo para receber as pessoas com deficiéncia. Falta adaptacdo nos locais e nos
instrumentos de trabalho, sendo essas algumas das dificuldades enfrentadas pelas pessoas com
deficiéncia apds sua insercdo no mercado de trabalho (Souza et al., 2012).

Para a respondente Marcia, deficiéncia visual, a organizacdo publica e quem atua
poderiam melhorar alguns dos instrumentos de trabalho, como, por exemplo “a lupa me ajuda
muito, de textos em papel mesmo, né, mas talvez eu precisaria de uma lupa mais forte para
determinados tamanhos de letras, fontes, né, porque tem uns que sdo muito pequenininhos. A
parte tecnolégica da [empresa], ndo tenho do que reclamar” (Marcia, deficiéncia visual).

Calado et al. (2010) discutem essa questao, pois o0 estudo realizado mostrou que 30%
das organizagdes necessitam de melhorias nos instrumentos de trabalho, assim como também

na estrutura fisica do ambiente.
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455 Barreira atitudinal

Segundo Sassaki (2009, p. 06), a barreira atitudinal compreende a “climinag¢do de
preconceitos, estigmas, estereotipos e discriminagdes, como resultado de programas e praticas
de sensibilizacdo e de conscientizacdo dos trabalhadores em geral e da convivéncia na
diversidade humana nos locais de trabalho”.

Para os entrevistados Gabriela, Breno e Carla, ndo ha preconceito no ambiente interno
de trabalho, como presente em seus depoimentos:

Nunca sofri preconceito no meu ambiente de trabalho, sempre fui tratada igual aos outros (Gabriela,
deficiéncia auditiva).

Né&o percebo nenhum tipo de diferenciagdo discriminatoria na forma que as pessoas lidam comigo em
virtude da minha deficiéncia. Gracas a Deus, eu jamais sofri preconceito em um ambiente de trabalho.
Mas sei de situagdes que amigos meus sofreram (Breno, deficiéncia visual sensorial).

[...] 1& dentro do ambiente de trabalho, todo mundo se respeita, ndo tem nada de preconceito, é
superbacana isso (Carla, deficiéncia visual).

Rodrigo, deficiéncia fisica, reporta que, na empresa em que trabalha no momento, ndo
sofre preconceito, porém ja sofreu preconceito em algumas organizacfes em que trabalhou. Na
entrevista, o respondente, vitima de preconceito, incorpora o estere6tipo criado socialmente de
que é inferior. Sua deficiéncia serve como fator de discriminacdo, tendo esse fato se
manifestado no momento da entrevista, quando buscou manter o seu brago escondido (sua
deficiéncia é o encurtamento no antebraco direito).

A insatisfacdo de Rodrigo, deficiéncia fisica, nas organizacfes em que passou € dirigida
as dificuldades cotidianas no contexto de trabalho. Pode-se perceber em sua resposta que ndo
realizar uma tarefa, neste caso, influencia a sua autoestima e o sentimento de capacidade, pois

é a partir dela que conseguird demonstrar suas potencialidades.

Eu acho assim. N&o s6 meu, como pra todos PCDs porque eu penso assim, igual, na minha situacéo, se
eu conseguir exercer uma funcéo que eles ndo deixam, é menos uma coisa, uma coisa que eu deixar de
mostrar que eu tenho condi¢des de fazer. Entdo, € uma barreira que as vezes as empresas colocam pra
PCD. Exemplo, na [organiza¢@o], quando eu comecei, eles ndo me falavam... mas eles ndo perguntavam,
mas deixava pra vocé entender que a coisa mais pesada vocé ndo pega, chamar alguém pra te ajudar; subir
ali vocé ndo pode, chamar alguém pra pegar pra vocé. Por qual esse alguém pode 14 pegar e eu ndo? Poxa,
isso mexe com a gente (Rodrigo, deficiéncia fisica).

De acordo com Silva et al. (2014), o preconceito refere-se a uma opinido do individuo,
desfavoravel ao cenério em que esta inserido. E a discriminag&o é o ato de transgredir os direitos

de uma pessoa, sendo a representacao desses atos um grande entrave a inclusdo. Uma vez que
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essas acOes atacam o individuo, pessoa com deficiéncia, promovem estigmas e criam
estereotipos, dificultando, entre outros, o processo de recrutamento e selecdo (Silva et al.,
2014).

Beatriz, deficiéncia visual, cita o preconceito no ambiente da organizacdo. Ela diz que
0 preconceito € manifestado pelos colegas de trabalho em ignora-la na sua atividade laboral,
mas ela “finge que ndo vé, [...] antes [...], eu ficava muito preocupada com isso, né, ah as pessoas
vao falar isso. Hoje em dia eu n&o ligo, vou te falar a verdade, eu ndo ligo” (Beatriz, deficiéncia
visual).

Siqueira e Prelorentzou (2008) preconizam que alguns colegas de trabalho podem tornar
a situacdo da pessoa com deficiéncia mais complexa, tratando-a como incapaz, como alguém
que foi contratado somente para cumprir a cota, sem competéncia alguma para cumprir a
atividade laboral.

Marcia, deficiéncia visual, percebe preconceito no trato com o publico que atende. Ela
sente que as pessoas associam 0s seus erros ao fato de usar lupa, dizem que ela ndo enxerga,

COMO Se segue:

No trabalho eu nunca tive nenhum tipo de preconceito, o povo realmente esquece que eu sou deficiéncia.
No atendimento ao publico, ja ouvi, tipo assim, um erro no nome e a pessoa falar: ah, aquela menina que
ndo enxerga, aguela menina que usa lupa. Ela errou 0 nome, ela ndo digitou certo, enfim, né? Ai eu senti
um pouco de preconceito. Mas foi s6 isso, ndo tem uma histéria assim, especifica. I1sso eu escuto até com
bastante frequéncia, quando eu erro (Marcia, deficiéncia visual).

Compreende-se do comentario de Luana, deficiéncia fisica, que ela nega a sua
deficiéncia:

[...] eu, eu ndo me abalo, eu, eu tenho uma certa postura, para que as pessoas ajam comigo, de uma forma
como se eu fosse uma pessoa normal, ja que eu tenho habilidade de uma pessoa normal. Né, assim, eu
ndo me vejo inferior a ninguém e muitas vezes, quando a pessoa se vé, ela ndo consegue superar [...]
(Luana, deficiéncia fisica).

A negacdo da deficiéncia pode estar oculta, como se observa no relato de Gabriela,
deficiéncia visual: “Fui muito bem recebida” pela chefia. “eles conversaram comigo e quis
saber sobre a minha deficiéncia”. Quanto aos colegas de trabalho, ela acrescenta: “Fui recebida
como muita alegria, todos me trataram normalmente, como se eu ndo fosse uma PCD”
(Gabriela, deficiéncia auditiva).

Alguns entrevistados citaram que existe falta de conhecimento de seus colegas de
trabalho quanto a sua capacidade laboral, como se posiciona Ménica, deficiéncia fisica: “[...]

vocé é uma invalida, [...] com a sua deficiéncia”. Esse depoimento refere-se ao fato de que o
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colega de trabalho ndo conhece a capacidade da entrevistada, mesmo apos 10 anos de trabalho
na organizacao.

Nascimento e Miranda (2008) atestam que a avaliagdo da pessoa no mercado de trabalho
é de uma forma perversa porque dita métricas de desempenho que ndo sdo condizentes com o
seu ambiente laboral. As métricas ideais referem-se ao desempenho do trabalhador, condicGes
de trabalho e recursos necessarios para o desenvolvimento de sua atividade laboral. Por isso,
quando a pessoa com deficiéncia declara ser igual a uma pessoa sem deficiéncia, ela manifesta
negacdo de sua deficiéncia (Nascimento & Miranda, 2008).

Em seus estudos, Carvalho-Freitas et al. (2010) e Garcia (2014) abordam que o
preconceito é muito marcante, sendo também um dificultador no processo de inclusdo, como
se pode perceber no depoimento da entrevistada Laura, deficiéncia intelectual: “E, eu sofro,
porque... eu to até fazendo uma terapia, com a psicéloga, por conta disso. Porque, eu nédo fico
levando pra casa as coisas nao, sabe?” (Laura, deficiéncia intelectual).

Ha pessoas que sabem lidar bem com o preconceito, como a entrevistada Luana,
deficiéncia fisica. Ela acredita que ha “preconceito sim, né,” porém € algo que consegue “lidar
muito bem, com isso sabe? Talvez isso ajude também, que cé fica tipo blindada. Mas no inicio
eu lembro assim que eu andava na rua, pessoas ficavam olhando como se, sabe?” (Luana,
deficiéncia visual). Como essa respondente possui deficiéncia adquirida, ela ndo sabia que ainda
havia em tdo alto grau o preconceito com as pessoas com deficiéncia.

As pessoas com deficiéncia também detectam o preconceito em outros espacos sociais,
fora das organizagdes, como, por exemplo, no trajeto, no estacionamento e outros que estdo
alinhados com ambiente externo da atividade laboral. A entrevistada Luana, deficiéncia fisica,

narrou um fato sobre o seu antigo trabalho, ocorrido no estacionamento da empresa:

Eu estava indo na [organizacdo], e no estacionamento da empresa tinha a vaga dos idosos na frente e a
vaga especial atrds. E eu cheguei atrds de uma moca. A moga estacionou na vaga especial e eu abordei
ela pelo carro mesmo, dizendo: “mocga, a senhora precisa mesmo da vaga especial, porque eu gostaria de
usé-la, eu sou especial”. Ai ela falou assim: “mas ndo tem nada disso ndo”. Ai, eu falei assim: “ndo, mas
tem sim, eu precisava usar a vaga”. Ai ela apontou a vaga da frente, que era do idoso e pediu que eu
estacionasse 1a. Ai, eu disse pra ela: “eu precisava da minha vaga, porque se chegar um idoso, ai eu vou
ocupar a vaga dele”. Ai, ela imediatamente, sabe, arrancou o carro [...] E puxou pra frente o carro e virou
pra mim e falou assim: “vocé cabe ai”, com um tom assim meio arrogante, sabe? Ai eu disse que sim,
estacionei o carro, e ela entrou na empresa que eu trabalhava [...] sO que ai eu esperei ela sair da
[organizacéo], porque a gente ndo sabe se a pessoa € encrenqueira ou nao, sabe, e quando ela viu que eu
era especial e ela me pediu desculpa (Luana, deficiéncia fisica).

As pessoas com deficiéncia sdo vitimas constantes de preconceito e discriminagéo,
como se apurou na pesquisa. Esses dados suscitam o debate em torno das dificuldades
encontradas pela pessoa com deficiéncia em seu ingresso no mercado de trabalho, o que envolve

problemas relativos a dimenséo atitudinal.
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Por fim, no Quadro 6 podem-se verificar os fragmentos mais significativos dos

resultados apresentados nas categorias e subcategorias de estudo.

Quadro 6 — Sintese dos resultados da pesquisa

Subcategorias

Resultados

Categorias

Ingresso no mercado de trabalh

Razdes para querer trabalhar

Independéncia financeira, independéncia pessoal e senso de
utilidade.

Recebimento do BPC

A insercdo no mercado de trabalho se faz mais importante do
que o recebimento do beneficio.

Critério para escolha do trabalho

A escolha profissional esta alinhada com a funcdo no mercado
de trabalho.

Expectativas quanto ao trabalho

N&o possuem expectativas de crescimento na empresa no qual
estdo inseridos.

Apoio familiar e de terceiros
(amigos, professores, etc.)

A contribuicdo da familia e de terceiros € importante para a
construcdo da identidade e no desenvolvimento da trajetéria
profissional e pessoal.

Capacitacdo e preparagédo para o

A permanéncia no mercado de trabalho ¢ maior quando se

S = trabalho possui capacitacao profissional

gé Atuacdo alinhada a qualificacdo | A atuacdo profissional esta alinhada com a qualificagdo

= 2 adquirida por meio do curso profissional.

se Ganhos obtidos com o curso de | Desenvolvimento da carreira, realizagdo pessoal, aprendizado,

oa Qualificacéo Profissional sendo de utilidade, independéncia financeira e mais facilidade
de insercdo no mercado de trabalho.

a Politicas publicas A Lei de Cotas continua sendo o principal elemento de

§ promocdo da inclusdo social de pessoas com deficiéncia,

= promovendo autonomia financeira e pessoal.

g Cultura organizacional A cultura das organizacGes ainda esta no processo de transicao

& para uma cultura voltada para insercdo das pessoas com
deficiéncia, mas consta o respeito a diversidade.

Arquitetdnica As barreiras arquitetdnicas nas organizag¢fes funcionam como
entraves & inclusdo no mercado de trabalho das pessoas com
deficiéncia, em especial as pessoas com deficiéncia fisica.

Comunicacional As barreiras comunicacionais sdo mais presentes para as
pessoas com deficiéncia auditiva e visual, nas organizacoes.

Metodoldgica A barreira metodoldgica se faz mais presente na ergonomia e

@ no treinamento de integracdo da pessoa com deficiéncia nas

§ organizacoes.

g Instrumental A barreira instrumental esteve presente com falta de
adaptacGes nos locais de trabalho e dos instrumentos de
trabalho no processo de inser¢do da pessoa com deficiéncia na
organizacao.

Atitudinal Na barreira atitudinal, as pessoas com deficiéncia continuam

sendo vitimas constantes de preconceito e discriminacao,
envolvendo problemas de ingresso da pessoa com deficiéncia
nas organizacoes.

Fonte: elaborado pela autora (2020).
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Este estudo buscou analisar as oportunidades e barreiras encontradas pela pessoa com
deficiéncia em ingressar no mercado trabalho ap6s um curso de qualificagdo profissional. Esta
pesquisa estabeleceu os seguintes objetivos especificos: identificar as razdes que levam as
pessoas com deficiéncia a ingressarem no mercado de trabalho; compreender a relagédo entre
trajetéria educacional percorrida pelo individuo e o seu ingresso no mercado de trabalho;
identificar quais sdo as oportunidades que contribuem com o ingresso da pessoa com deficiéncia
no mercado de trabalho; e relatar quais sdo as barreiras encontradas pela pessoa com deficiéncia
em seu ingresso no mercado de trabalho.

A proposta do estudo foi de carater qualitativo, sendo realizadas entrevistas com 13
pessoas com deficiéncia — seis entrevistados com deficiéncia fisica, cinco com deficiéncia
visual e duas com deficiéncia auditiva e intelectual. Dessas pessoas com deficiéncia, 11 s&o
mulheres e duas sdo homens. Os dados foram analisados por meio de analise de contetdo, sendo
agrupados em quatro categorias: ingresso no mercado de trabalho, qualificacdo profissional,
oportunidades e barreiras. Essas categorias foram divididas em 16 subcategorias.

Especificamente, destaca-se que uma dificuldade foi encontrada durante a etapa de
coleta de dados: encontrar pessoas com deficiéncia inseridas no mercado de trabalho que
possuiam curso de capacitacdo ou formacdo académica. Essa dificuldade corrobora pesquisas
de outros autores que discutem que parte das pessoas com deficiéncia ndo possui qualificagdo
profissional. Os entrevistados confirmaram que a oportunidade de qualificagdo profissional
acontece, em muitos casos, somente apos a insercao no mercado de trabalho. Essa informacéo
pode ser complementada com os dados da RAIS, segundo os quais 0 himero de pessoas com
deficiéncia que possuem formacéo académica superior representa em torno de 9% do total
daquelas que se encontram inseridas no mercado de trabalho — dados referentes ao ano de 2018.
N&o obstante, essa realidade parece estar, pouco a pouco, sendo modificada com o aumento no
namero de pessoas com deficiéncia que buscam a qualificacdo profissional, conforme percebem
0s entrevistados.

Outra dificuldade encontrada e que merece ser relembrada diz respeito ao receio de
muitos em participar da pesquisa, mesmo tendo a pesquisadora argumentado sobre a
importancia e as contribuicbes que o trabalho poderia trazer para a sociedade e, mais
especificamente, para as pessoas com deficiéncia. Além disso, a indicacdo de uma pessoa com

deficiéncia pelos entrevistados — técnica snow ball — foi um fator que se mostrou desafiador,
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pois muitos ndo conheciam pessoas com deficiéncia com o perfil da pesquisa, 0 que limitou o
acesso ao total de 18 pessoas. Ao final, dos 18 contatados, 13 aceitaram participar do estudo.

Por meio da analise das 16 subcategorias, foi possivel compreender as oportunidades e
dificuldades das pessoas com deficiéncia em seu ingresso no mercado de trabalho. Grande parte
dessas oportunidades esta relacionada as politicas publicas, em especial a Lei de Cotas. Em
sequida, a qualificacdo profissional aparece como um fator de crescimento e gerador de
expectativas profissionais quanto a oportunidades. No tocante as barreiras, as mais
significativas foram as arquitetonicas, instrumentais e atitudinais.

Constatou-se, a partir da categoria ingresso no mercado de trabalho, que a razdo de as
pessoas com deficiéncia quererem trabalhar esta ligada a independéncia financeira e pessoal,
além da necessidade de sentirem-se Uteis a sociedade. O trabalho é algo de muita importancia
para os entrevistados, pois € por meio dele que se consegue adquirir bens materiais e ajudar a
familia. O senso de utilidade reflete a ndo aquisicdo do BPC pelos entrevistados, que ndo
possuem interesse ou ndo se enquadram no perfil de aquisi¢do do beneficio.

Foi possivel afirmar, com base nas respostas, que as pessoas com deficiéncia estdo
garantindo o seu espaco no mercado de trabalho por meio de suas proprias escolhas
profissionais, mesmo que estas ndo estejam alinhadas a sua qualificacdo profissional. Essas
escolhas ndo refletem as expectativas de crescimento profissional dos entrevistados, somente
alguns deles as possuem ou as conquistaram apds a conclusdo do curso de qualificacdo
profissional.

De forma geral, os entrevistados disseram que ndo precisaram da ajuda de familiares e
amigos para 0 seu ingresso no mercado de trabalho. A ajuda ocorreu de forma indireta, como
indicacdo de uma vaga de emprego, a oportunidade de um emprego e a colaboracao dos colegas
no desenvolvimento de uma atividade laboral.

De acordo com a categoria qualificacdo profissional, foi possivel compreender a
trajetéria educacional da pessoa com deficiéncia em seu ingresso no mercado de trabalho.
Comprovou-se, por meio deste estudo, que a obtencdo de uma qualificacdo profissional, seja
por formacdo académica ou técnica, contribui para que as pessoas com deficiéncia se
mantenham por mais tempo na organizacdo. Foi constatado que o cendrio da baixa qualificacdo
registrado na literatura vem mudando, as pessoas com deficiéncia estdo preocupadas com a
busca de sua qualificacéo profissional, para melhor colocagcdo no mercado de trabalho.

Os cursos escolhidos pelos respondentes sdo de formacao técnica e académica, em sua
maioria de curto periodo e de valor baixo. A qualificacdo profissional, seja de formacéo

académica ou técnica, esta alinhada com a atuacao profissional da maioria dos entrevistados.
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Somente cinco respondentes exercem funcgdes diferentes de sua formacao académica ou técnica
por falta de oportunidade profissional.

As organizagOes participam efetivamente da formacdo académica e qualificacéo
profissional dos funcionérios, independentemente de serem pessoas com deficiéncia ou néo,
mostrando igualdade na politica de beneficios, como bolsa-auxilio a formacdo académica
superior, cursos de inglés e capacitacdo profissional interna. Apurou-se que as organizacdes
publicas, neste estudo, ndo oportunizam aos colaboradores as bolsas de estudos a formacéo
académica.

Na categoria de estudo oportunidades, identificaram-se quais sdo os fatores que
contribuem para as pessoas com deficiéncia ingressarem no mercado de trabalho, sendo a Leli
de Cotas o fator de maior importancia. Também se verificou que alguns conseguiram ingressar
no mercado por meio da ajuda de amigos, familiares e outros, mesmo quando a organizacéo
ndo necessitava cumprir com cota minima de contratacdo de pessoas com deficiéncia.

A cultura organizacional nas organizacdes em que atuam 0s entrevistados mostra
respeito a diversidade e ha indicios de transi¢do para uma cultura voltada a inclusdo de pessoas
com deficiéncia.

Os entrevistados reconhecem boa receptividade da chefia e de seus colegas e que esse
fato estimula o processo de sua manutencdo na organizacdo. Alguns fatos isolados de
discriminacdo na atividade laboral foram registrados, vinda da chefia e/ou de colegas de
trabalho. Mesmo com esses atos discriminatorios e preconceituosos afirmados na subcategoria
barreira atitudinal, os entrevistados acreditam que possuem, em sua maioria, as mesmas
oportunidades que os colegas de trabalho.

Quanto as barreiras de ingresso da pessoa com deficiéncia no mercado de trabalho, as
mais encontradas foram a arquitetdnica, instrumental e atitudinal. Destaque nos discursos de
que as adaptacbes na estrutura arquitetdbnica e instrumental aconteceram quando 0s
respondentes foram inseridos na organizagdo. Para que essas adaptacdes sejam amenizadas, as
empresas contratam em sua maioria pessoas com deficiéncia fisica leve, porque estas ndo
requerem adaptagdes rigorosas em suas estruturas fisicas e instrumentais, corroborando a
literatura de estudo.

A barreira comunicacional se apresenta, na maior parte das vezes, para as pessoas com
deficiéncia auditiva, conforme declaracdo da entrevistada, por depender de LIBRAS.

Na barreira metodoldgica, a ergonomia é um fator que impede a pessoa com deficiéncia

de realizar as suas atividades laborais com qualidade e diminuindo o risco de acidente no



85

trabalho. De acordo com os respondentes deste estudo, pessoas com deficiéncia, as adaptagdes
ergondmicas sao realizadas somente ap0s a sua inser¢ao no mercado de trabalho.

A barreira atitudinal, para os entrevistados, diz respeito ao preconceito e a
discriminagdo. Os resultados revelaram que isso aconteceu no ambiente interno, por intermédio
de colegas e chefia, e no ambiente externo vindo de clientes, como também se verifica na
literatura.

Os achados deste estudo contribuem e ratificam as informagdes encontradas nas
publicacdes. Foi possivel analisar as oportunidades e dificuldades encontradas pela pessoa com
deficiéncia em ingressar no mercado trabalho.

Concluiu-se gque as pessoas com deficiéncia ainda sao minoria no mercado de trabalho,
porque existem barreiras que dificultam sua insercdo. Espera-se que os resultados possam
instigar a reflexdo das organizagdes e de seus departamentos de Recursos Humanos, para que
desenvolvam agdes que contribuam para a incluséo dessas pessoas no trabalho e minimizem as
barreiras de ingresso.

Diante do fato de ainda haver poucas investigacbes que abordam essa tematica
envolvendo pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho apds um curso de qualificacdo
profissional, espera-se que esta pesquisa contribua com estudos futuros.
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APENDICE

Apéndice A — Roteiro de entrevista com pessoas com deficiéncia
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Este roteiro faz parte da pesquisa de Mestrado em Administracdo cujo tema é

“Oportunidades e barreiras para as pessoas com deficiéncia em ingressar no mercado de

trabalho ap6s um curso de qualificacdo profissional”.

A pesquisa tem como objetivo analisar as oportunidades e barreiras encontradas pelas

pessoas com deficiéncia em ingressar no mercado trabalho apds um curso de qualificacdo

profissional. Em nossa conversa, é importante que vocé seja 0 mais espontaneo e sincero

possivel, lembrando que a sua identidade sera preservada.

Data da entrevista:

9.
1.
4.
7.

. Caracterizacéo da pessoa com deficiéncia
1. Nome:

2. ldade:

3. Area em que trabalha:
4,
5
6

Cargo que ocupa:

. Nome da empresa:
. Cidade:

. Tempo que trabalha na empresa:
. ( )Menosdelano 2.( )Dela3anos 3.( ) Mais de 3 até 5 anos
.( ) Mais de5ate 7anos 5. ( ) Mais de 7 até 9 anos 6. ( ) Mais de 9 anos

. Sexo: 1. ( ) Feminino 2. () Masculino
Idade:
() Entre 18 e 24 anos 2.( )Entre25e30anos 3.( ) Entre31e 36 anos

() Entre 37 e 42 anos 5( )Entre43e48anos 6.( ) Entre49e 54 anos
() Mais de 54 anos
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10. Tipo de deficiéncia

1. ( ) Fisica 2. () Auditiva 3.( ) Visual 4. ( ) Intelectual

5.( ) Mdltipla (mais de uma deficiéncia) 6. ( ) Reabilitado por acidente de trabalho
7. ( ) Outra:

11. Grau de escolaridade:
1. ( ) Ensino Médio Incompleto
2. () Ensino Médio Completo

3.( ) Técnico — Curso:

4. () Superior Incompleto — Cursos:

5. ( ) Superior Completo — Curso:
6. ( ) Po6s-Graduagdo — Curso:
7.( ) Outro:

12. Indigue a sua faixa salarial:

1. ( ) Até 2 salarios minimos

2. ( ) De 2 a4 salarios minimos

3. () Mais de 4 até 6 salarios minimos

4. () Mais de 6 a até 8 salarios minimos
5. ( ) Mais de 8 até 10 salarios minimos

6. ( ) Mais de 10 até 12 salarios minimos

7. ( ) Acima de 12 salarios minimos

I1. Ingresso no mercado de trabalho

13. Sobre a sua entrada no mercado de trabalho, por que razdes decidiu trabalhar?

14. Antes de entrar no mercado de trabalho, vocé recebia o beneficio do INSS? Por qual motivo
0 abandonou para trabalhar?

15. Alguém lhe deu apoio nesse processo de transicdo, de deixar o beneficio para que vocé
ingressasse no mercado de trabalho? Quem? (Familia, amigos, professores, etc.).

16. VVocé definiu critérios para escolher em que iria trabalhar? Quais critérios vocé considerou?
17. Quais eram as suas expectativas quanto a trabalhar?

18. Quiais sdo, atualmente, as suas expectativas quanto ao trabalho?

19. Suas expectativas estdo sendo atendidas? Fale um pouco sobre isso.



96

20. Vocé necessita do apoio (de seus familiares, de amigos, ou outros) para conseguir trabalhar?
Explique como esse apoio funciona.

21. O que vocé acha que fez com que vocé conseguisse ingressar no mercado de trabalho?
(Preparacéo académica, indicacdo de amigos, Lei de Cotas, outros).

22. Este trabalho foi uma escolha sua? Em caso negativo: se vocé pudesse escolher, vocé estaria

trabalhando em que area/atividade? Por qué?

I11. Qualificacédo Profissional

23. Como vocé se preparou para ingressar no mercado de trabalho? Fale a respeito.

24. Qual o curso de qualificacdo que vocé fez?

25. Este curso foi um diferencial para vocé ingressar no mercado de trabalho? Por qué?

26. A sua atuacao profissional esta alinhada ao seu curso de qualificacao profissional?

27. Quais outros cursos de qualificagdo vocé ja fez?

28. A empresa oferece cursos para que vocé possa melhorar seu nivel de qualificacdo? Explique.
29. Vocé busca qualificar-se, mesmo sem que haja ajuda da empresa?

30. Como o investimento em qualificacdo pode ajudar no seu crescimento profissional?

31. Voceé percebe a existéncia de perspectivas de crescimento profissional na empresa em que
atua? Expligue.

32. Quais sdo os ganhos profissionais que vocé percebe ter obtido por meio de seu curso de

qualificagéo?

IVV. Oportunidades

33. Como vocé avalia o sistema de cotas?

34. As politicas publicas favorecem vocé no ingresso no mercado de trabalho? Por qué?

35. Os valores da empresa em que vocé trabalha favorecem a inclusdo de pessoas com
deficiéncia no trabalho ou vocé acredita que a empresa 0 contratou somente para cumprir o
sistema de cotas do governo?

36. Existe alguma pratica de sensibilizacdo e conscientizacdo das pessoas na empresa em que
vocé trabalha, sobre como lidar com pessoas com deficiéncia? Quais?

37. Vocé percebe algum tipo de tratamento diferenciado a vocé por ter deficiéncia?

38. Vocé considera que tem as mesmas oportunidades profissionais em relagéo aos seus colegas

que ndo tém deficiéncia?
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V. Barreiras

39. Como voce foi recebido no ambiente de trabalho pela sua chefia imediata?

40. Como voce foi recebido no ambiente de trabalho pelos colegas?

41. As pessoas na empresa sabem sobre sua deficiéncia?

42. Voce precisa de alguma adaptacdo para facilitar suas atividades no trabalho? Quais?

43. O espaco fisico esta adequado as suas necessidades? (acessibilidade, sanitarios adequados,
meios de transporte, etc.).

44, Como é o feito o repasse de informacg6es para vocé (empresa, colegas de trabalho)?

45. Quando entrou na empresa vocé recebeu treinamento de integracdo? Como repasse das
normas, intencdes e formas de procedimentos da organizacdo? Hoje, como séo repassadas as
informacdes relativas a sua funcao?

46. Vocé consegue desenvolver o seu trabalho de forma adequada com os instrumentos e
utensilios disponibilizados pela empresa de acordo com a sua deficiéncia?

47. Ja percebeu algum preconceito de seus colegas de trabalho/chefia imediata quanto a sua

deficiéncia? Poderia dar algum exemplo dessa situagdo em que vocé percebeu o preconceito?
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