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RESUMO

Esta dissertacao teve origem no questionamento sobre as reais possibilidades de inclusao das
pessoas com deficiéncia intelectual (PCDI), cada vez mais frequentemente inseridas nas
organizacdes brasileiras. O objetivo principal ¢ analisar a maneira como tem acontecido a
insercao de PCDI em cinco grandes empresas situadas na regido metropolitana de Sao Paulo,
a partir das perspectivas das pessoas diretamente envolvidas. Isso implica, primeiramente, em
uma contextualizacdo das politicas de inser¢ao adotadas pelas organiza¢des participantes.
Além disso, a partir da andlise dos temas mais abordados pelas pessoas entrevistadas,
pretende-se identificar os significados da inser¢ao das pessoas com deficiéncia intelectual e
suas implicagdes mais relevantes para as pessoas envolvidas: os sujeitos com deficiéncia
intelectual, seus chefes, pares hierarquicos de convivéncia direta, profissionais de gestdo de
pessoas e pessoas vinculadas a organizagdes externas, mas que de alguma forma influenciam
ou interferem nas atividades de inser¢do e inclusdo no ambiente organizacional. Como
arcaboucgo teorico foram abordados os conceitos de inclusdo, inser¢ao e diversidade nas
organizacdes; preconceito, estigma e demais barreiras atitudinais a inclusdo; questdes
familiares e educacionais; as concepgoes de deficiéncia ao longo da historia, além de aspectos
demograficos e regulatorios relacionados ao tema. A pesquisa foi realizada por meio de
entrevistas com baixo grau de estruturacao e as transcrigdes analisadas conforme a abordagem
de analise de conteudo proposta por Bardin (1977), a partir dos pressupostos do
interacionismo simbdlico estrutural (STRYKER, 2006). A partir da discussdo dos temas que
emergiram da analise de conteudo e da contextualizagdo e comparagdao das politicas de
insercao adotadas pelas organizacdes, pdde-se concluir que € possivel incluir as pessoas com
deficiéncia intelectual, tendo em vista as fronteiras organizacionais em que elas se inserem.

Palavras-chave: Diversidade. Inclusdo. Pessoas com deficiéncia intelectual.
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ABSTRACT

This dissertation is motivated by questions regarding the real possibility of the inclusion of
people with intellectual disabilities, increasingly employed in organizations in Brazil. The
main objective is to analyze the way this employment is being carried out by five large firms
in the metropolitan region of Sao Paulo, from the perspectives of those directly involved. This
implies, first, in the contextualization of the hiring policies adopted by the participating
organizations. Moreover, from the analysis of the issues most discussed by the interviewees
the intention is to identify the meanings of integrating people with intellectual disabilities and
the relevant implications to people involved: the subjects with intellectual disabilities, their
bosses, hierarchical peers, Human Resources people and people related to external
organizations, that somehow influence or interfere in the activities of integration and inclusion
inside the organizational environment. The theoretical framework addresses the concepts of
inclusion, integration and diversity in organizations; prejudice, stigma and other attitudinal
barriers to inclusion; education and family issues; the concepts of disability throughout
history and demographic and legal aspects related to the topic. The research was conducted
through interviews with low degree of structure and the transcripts analyzed using the content
analysis approach proposed by Bardin (1977), according to the assumptions of the structural
symbolic interactionism (STRYKER, 2006). From the discussion of the themes that emerged
from the content analysis and the comparison of the hiring policies adopted by organizations,
it was concluded that it is possible to include people with intellectual disabilities, bearing in
mind the organizational boundaries in which they are located.

Keywords: Diversity. Inclusion. People with intellectual disabilities.
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1 INTRODUCAO

Ao longo da tultima década, segundo dados divulgados pelo Ministério do
Trabalho e Emprego do Brasil (MTE) e organizados por Clemente e Silva (2011), ocorreu no
Brasil um aumento expressivo do numero de pessoas com deficiéncia inseridas em
organizacdes brasileiras. Além disso, foi possivel perceber, por meio de anélise dos mesmos
dados, um aumento da proporcao da insercao de pessoas com deficiéncia intelectual, quando
comparada com a inser¢ao de pessoas com os demais tipos de deficiéncia (e.g.: fisica,
auditiva, visual, multipla etc.) nas organizagdes.

Os dados do MTE mostram que em 2007, 2,4% das pessoas com deficiéncia
inseridas no mercado de trabalho formal brasileiro eram pessoas com deficiéncia intelectual.
Em 2008 o percentual subiu para 3,4%, chegando a 4,6% em 2009. Embora ainda ndo se
tenha informagdes oficiais a respeito do fechamento para o ano de 2010, hé indicativos de que
essa proporcao tenha confirmado a tendéncia de crescimento no periodo.

Os numeros expostos acima, que exibem um quadro relativamente otimista sob a
perspectiva das pessoas com deficiéncia intelectual, baseiam-se nos registros de efetivagao
dessas pessoas no quadro funcional das empresas, tais como informados por estas ao MTE.
Em outras palavras, os numeros dizem respeito a insercdo quantitativa das pessoas com
deficiéncia intelectual nas organizagdes brasileiras.

No entanto, os nimeros ndo podem esclarecer se a inser¢do implica na inclusao
das pessoas nas organizacgdes, ou seja, a insercao da pessoa ndo garante que ela se percebera
como parte do sistema organizacional, tanto nos processos formais quanto nos processos
informais (MOR BARAK, 2005). Por isso, ha a necessidade de se verificar,
qualitativamente, se as pessoas inseridas sdo (ou pelo menos podem vir a ser) de fato
incluidas e também o que leva a inclusio ou a exclusdo dessas pessoas no ambiente
organizacional.

Diante desta necessidade, esta pesquisa tem como um de seus objetivos a analise
do que as empresas pesquisadas declaram realizar a respeito da inserciao de pessoas com
deficiéncia intelectual, para que se obtenha uma descricio das politicas de insercao
adotadas pelas organizacées participantes da pesquisa. Para cumprir este objetivo, serad
preciso contextualizar a atuacdo de algumas das organizagdes e pessoas envolvidas direta ou

indiretamente na inser¢do, além das proprias empresas.
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A partir da analise dos temas abordados pelas pessoas entrevistadas, este trabalho
também tem como objetivo a identificacao dos significados da insercao das pessoas com
deficiéncia intelectual nas empresas pesquisadas e suas implicacdes mais relevantes para
as pessoas envolvidas: os sujeitos com deficiéncia intelectual, seus chefes, pares hierarquicos
de convivéncia direta, profissionais de gestdo de pessoas e, caso seja pertinente, pessoas
vinculadas a organizacdes externas as empresas estudadas, mas que de alguma forma
influenciem ou interfiram nas atividades de inser¢do e inclusao no ambiente da organizagao.
Com os objetivos alcancados, pretende-se responder se é possivel ou niao incluir as
pessoas com deficiéncia intelectual nos ambientes organizacionais em que se inserem.

A realizagdao de estudos sobre a insercao de pessoas com deficiéncia intelectual
nas organizagdes pode gerar subsidios interessantes ao proporcionarem maior compreensao
deste processo pelas pessoas envolvidas e pelas organizagdes que levam ou cogitam levar tais
praticas a efeito.

Como apontam Pereira e Hanashiro (2010), ha pessoas que, baseadas em
diferentes motivos, defendem as praticas de diversidade realizadas pelas organizagdes. Ha
também aquelas que consideram tais iniciativas inadequadas. A identificacdo dos
comportamentos e atitudes das pessoas envolvidas em relacdo as praticas de diversidade,
segundo Pereira e Hanashiro (2010), permite compreender a complexidade envolvida nesta
questdo, podendo contribuir para o desenvolvimento de praticas mais efetivas € menos
homogeneizantes.

Adicionalmente, ha evidéncias empiricas de que habilidades sociais e praticas
limitadas por quadros de deficiéncia intelectual podem ser estimuladas e melhoradas por meio
da insercdo laboral. Silva et al. (2009) pesquisaram 30 pessoas com deficiéncia intelectual
que, apds participarem de um programa de reabilitagdo profissional, estavam alocadas em
postos seletivos no mercado de trabalho. A maioria das pessoas apresentou significativa
melhora nas diferentes habilidades sociais observadas, o que indica a importancia da inclusao
de pessoas com deficiéncia intelectual como principal fator de desenvolvimento
biopsicossocial e facilitador da autoestima e da autoimagem.

Além de beneficiar as pessoas com deficiéncia intelectual e suas familias, a
insercao pode trazer ganhos significativos para as organizagdes que a realizam, uma vez que,
respeitadas as possibilidades e limitacdes das pessoas inseridas, estas sdo capazes prestar
contribuicdes para atividades realizadas pelas organizagdoes (HANASHIRO et al, 2011;
KATZ; LAZCANO-PONCE, 2008; CLEMENTE; SILVA, 2010). Para se levar em conta os
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aspectos regulatorios, vale lembrar também que a inser¢do de pessoas com deficiéncia
intelectual pode contribuir para que as organizagdes cumpram a Lei de Cotas (BRASIL,
1991), sobre a qual este trabalho darad detalhes mais adiante. Além disso, as praticas de
insercao de PCDI exemplificam iniciativas de responsabilidade social, que abrangem as agdes
voltadas a diversidade, muito frequentemente presentes nos discursos e nas praticas adotadas
por diversas organizagdes (VERGARA; IRIGARAY, 2007; CLEMENTE; SILVA, 2010;
PEREIRA; HANASHIRO, 2010).

As justificativas para realizagdo da pesquisa proposta nao residem somente nas
possiveis contribuigdes prestadas as pessoas incluidas, as organizagdes que incluem e a
sociedade de uma maneira geral. A pesquisa proposta pode contribuir para o avango dos
estudos sobre diversidade. Embora a questao da insercdo de pessoas com deficiéncia venha
sendo tratada por diversos pesquisadores no contexto dos estudos organizacionais brasileiros
como uma importante dimensao da diversidade nas organizacdes (BRUNSTEIN; SERRANO,
2010; CARVALHO-FREITAS; MARQUES, 2007A, 2007B, 2007C, 2008; VERGARA;
IRIGARAY, 2007; MARTINEZ; FRANCA, 2009, dentre outros), nos ultimos 10 anos nao
foram identificados, por meio da revisdo de literatura conduzida para este trabalho, artigos
que tenham abordado o tema da insercdo de pessoas com deficiéncia intelectual de forma
aprofundada nos principais periddicos e eventos académicos de administragdo brasileiros
(RAE, RAC, RAM, O&S, RAUSP, ReAD, Cadernos EBAPE, EnANPAD, EnEO, EnGPR).
Segundo Parmenter (2008), a defici€éncia ¢ um conceito construido socialmente, associado a
questdo cultural, que deve ser pesquisado localmente. Parmenter (2008) também argumenta
que as iniciativas tragadas para lidar com a questdo também devem ser consideradas
localmente. Por isso, fica evidente a necessidade de se aprofundar na questdo da inclusdo de
pessoas com deficiéncia intelectual no Brasil, com vistas a identificagdo de mais formas de
compreensao acerca da questao da diversidade nas organizagoes.

Para que se possa compreender a constru¢do dos significados atribuidos a
deficiéncia intelectual e suas diversas concepgdes possiveis, de maneira a possibilitar maior
entendimento dos objetivos deste trabalho, faz-se necessario o resgate das definigdes mais
difundidas na atualidade sobre deficiéncia e sobre pessoas com deficiéncia. Além disso, esta
introducdo visa caracterizar e diferenciar os conceitos de insercdo, inclusao e diversidade.

Na convencdao sobre os direitos das pessoas com deficiéncia (ONU, 2006),
embora ndo haja uma definicdo explicita e definitiva do que seja deficiéncia, ha o

reconhecimento de que
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a deficiéncia ¢ um conceito em evolucao, que resulta da interacdo entre
pessoas com deficiéncia e as barreiras devidas as atitudes e ao ambiente que
impedem a plena e efetiva participacdo dessas pessoas na sociedade em
igualdade de oportunidades com as demais pessoas”. (ONU, 2006, p.1).

Uma deficiéncia, segundo Couser (2005), pode ser estatica ou progressiva,
congénita ou adquirida, pode afetar as formas do corpo e/ou seus aspectos funcionais, pode
ser visivel ou invisivel. Em qualquer caso, afirma o autor, as fronteiras que separam o
deficiente do nao-deficiente sdo fluidas. Uma pessoa com deficiéncia, com a ajuda da
biomedicina e de procedimentos de reabilitacao, pode vir a passar do status de pessoa com
deficiéncia para o de pessoa sem deficiéncia. Por outro lado, qualquer pessoa sem deficiéncia
pode se tornar uma pessoa com deficiéncia a qualquer momento. Couser (2005) argumenta
que a maioria das pessoas, salvo aquelas vitimadas por mortes subitas ou acidentais,
experimentara em suas vidas algum grau de deficiéncia. A deficiéncia, portanto, ¢ um status
de minoria que qualquer pessoa pode vir a ostentar.

A convengdo sobre os direitos das pessoas com deficiéncia (ONU, 2006) indica

que a definicdo de pessoas com deficiéncia, enquanto fluida, ndo ¢ definitiva. A definicao

inclui as pessoas que tém impedimentos de longo prazo de natureza fisica,
mental, intelectual ou sensorial, os quais, em interacdo com diversas
barreiras, podem obstruir sua participagdo plena e efetiva na sociedade em
igualdades de condi¢des com as demais pessoas. (ONU, 2006, artigo 1, grifo
Nnosso).

A precisdo terminologica, no que toca as definicdes concernentes a deficiéncia, ¢
indispensavel. Sassaki (2002, p. 1) afirma que “a terminologia correta ¢ especialmente
importante quando abordamos assuntos tradicionalmente eivados de preconceitos, estigmas e
estereotipos, como € o caso das deficiéncias que aproximadamente 14,5% da populagdo
brasileira possuem.” Um termo ¢ considerado correto ou ndo, segundo Sassaki (2002), em
decorréncia de valores e conceitos que, em cada época, vigem em cada sociedade. A
utilizagdo de termos ultrapassados, desta forma, torna-se instrumento de reforgo e perpetuagao
de idéias equivocadas e conceitos obsoletos.

Sassaki (2002) da diversos exemplos de termos que, embora ja ultrapassados,
continuam sendo empregados inadvertidamente, tais como ‘“portadores de deficiéncia”
(inadequado porque defici€éncia nao ¢ algo que as pessoas ora portam, ora nao portam, como
um documento ou um objeto qualquer), ou “pessoas ditas deficientes” (em que a palavra
“ditas” serve preconceituosamente como eufemismo, com a fun¢do de suavizar ou negar a

deficiéncia).
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A atencdo a adequagdo das terminologias utilizadas ndao € menos importante
quanto se trata da deficiéncia intelectual. Apesar dos termos “retardo mental”, ou “deficiéncia
mental” ainda serem utilizados com frequéncia no meio médico, juridico e organizacional no
Brasil e no exterior (AAIDD, 2011), o termo “deficiéncia intelectual” passou a ser
considerado o mais adequado a partir do simposio Intellectual disability: programs, policies
and planning for the future, realizado em 1995 pela Organizacdo das Nac¢des Unidas — ONU,
e, depois, da Declaracao de Montreal sobre Deficiéncia Intelectual (OMS/OPAS, 2004), que
consagrou o termo “deficiéncia intelectual”, “no sentido de diferenciar mais claramente a
deficiéncia mental da doenga mental (quadros psiquidtricos ndo necessariamente associados a
déficit intelectual)” (APAE-SP, 2011).

Segundo a Associagdo Americana de Deficiéncia Intelectual e de
Desenvolvimento (AAIDD, 2011), uma deficiéncia intelectual surge antes dos 18 anos de
idade e ¢ caracterizada por limitagdes significativas das fungdes intelectuais (raciocinio,
aprendizado, resolucao de problemas) e dos comportamentos adaptativos. O funcionamento
intelectual (ou inteligéncia) normalmente ¢ medido por testes de QI (Quociente de
Inteligéncia), que indicam limitagdes de inteligéncia para resultados em torno de 70. H4 testes
padronizados também para o diagndstico de limitacdes em comportamentos adaptativos. Estes
comportamentos adaptativos envolvem, segundo a AAIDD (2011, tradugao nossa):

a. Habilidades conceituais: linguagem e alfabetizacdo, no¢des sobre dinheiro,

tempo e niimeros e autodirecao;

b. Habilidades sociais: habilidades interpessoais, responsabilidade social,

autoestima, credulidade, ingenuidade, cautela, resolucdo de problemas sociais, a

habilidade de seguir regras e obedecer a leis e de evitar ser vitimizado;

c. Habilidades praticas: vida diaria (cuidados pessoais), habilidades ocupacionais,

saude, transporte e locomogao, agendas e rotinas, seguranca, uso do dinheiro e do

telefone.

A AAIDD (2011) também enfatiza a importancia da consideracdo de aspectos
culturais e lingiiisticos proprios, bem como de fatores adicionais, tais como o ambiente
comunitario tipico em que a pessoa vive.

Vale lembrar que a defini¢ao de deficiéncia ndo diz respeito somente as limitacdes
do corpo, mas também aos diversos tipos de barreiras (ONU, 2006), sejam estas fisicas ou
sociais, que o individuo encontra em seu meio. A abordagem da AAIDD (2011)

coerentemente considera este aspecto.
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Esclarecidas as definicdes basicas sobre deficiéncia e deficiéncia intelectual,
passa-se as defini¢des sobre inser¢ao, inclusao e diversidade. O conceito de inclusao, segundo
Miller (1998) e Roberson (2004) se diferencia do conceito de diversidade. Nkomo e Cox
(1999, p. 335) definem diversidade como “um misto de pessoas com identidades grupais
diferentes dentro de um mesmo sistema social”. Miller (1998, p. 151) aponta que, enquanto o
conceito de diversidade descreve o pertencimento dos membros de um grupo a diferentes
grupos de identidade, o conceito de inclusdo diz respeito a quais individuos sao autorizados a
participar e habilitados a contribuir plenamente no grupo. Roberson (2004) refor¢a esta nog¢ao
ao afirmar que a inclusdao diz respeito ao grau em que os individuos se sentem como uma
parte de processos organizacionais criticos, € a remoc¢ao dos obstaculos a participagdo e
contribuicao plena dos empregados a organizagao.

A importancia da defini¢do de inclusdo reside na necessidade de se distinguir
inclusdao de inser¢do. Insercdo significa, no contexto do presente trabalho, o simples
acréscimo formal da pessoa com deficiéncia ao quadro de funcionarios de determinada
organizacao. A inser¢do pode gerar diferenciacdes demograficas que, por sua vez, podem se
traduzir em implicagdes positivas ou negativas para os individuos pertencentes a grupos de
identidade diferentes do mainstream da organizagdo (PELLED; LEDFORD JR,;
MOHRMAN, 1999, p. 1014). Estas implicacdes nos levam, portanto, a busca da distingao
entre os conceitos de insercao e de inclusdo. A inclusdo vai além da inser¢do, uma vez que um
funcionario inserido ndo necessariamente sera incluido de fato no grupo de trabalho ou
organizagao em que se encontra.

Pelled, Ledford Jr. e Mohrman (1999) definem inclusdo como “o grau em que um
funcionario ¢ aceito e tratado como um insider pelos outros membros de um arranjo
organizacional” (p. 1014, traducdo nossa). Os autores investigam as relagdes existentes entre
as diferengas demograficas e trés indicadores identificados para a mensuragdo do construto da
inclusdo: a influéncia que um determinado empregado tem sobre decisdes que afetam seu
trabalho, o nivel de acesso que o empregado tem sobre a estratégia da organizagdo € o
terceiro, sua estabilidade no emprego. Roberson (2004) sugere a consideracdo de outros
indicadores, tais como a influéncia do funcionario sobre as praticas organizacionais.

Mor Barak (2005), cuja escala de medi¢@o da inclusdo serd abordada mais adiante
neste trabalho, define o conceito de inclusdo-exclusao mais utilizado nesta dissertacao:

O conceito de inclusdo-exclusdo no ambiente de trabalho refere-se a
percep¢do do individuo de ser parte do sistema organizacional tanto nos
processos formais, tais como o acesso a informag@o e canais de tomada de



17

decisdao; quanto nos processos informais, tais como sessdes de bate-papo e
almocos, onde informacdes sdo passadas e decisdes informalmente
acontecem. (MOR BARAK, 2005, p. 149, tradu¢ao nossa).

A questdo da inclusdao social das pessoas com deficiéncia intelectual pode ser
analisada de diversas maneiras e em diversas esferas. Neste trabalho, énfase sera dada as
interagdes ocorridas no ambiente de trabalho. Estdo fora do escopo de desta pesquisa a coleta
de informagdes junto a familiares de pessoas com deficiéncia, médicos ¢ demais agentes de
saude, formuladores de politicas publicas, dentre outros atores, protagonistas ou ndo do
trabalho pela inclusdo das pessoas com deficiéncia intelectual na sociedade. Embora cada ator
tenha sua importancia neste contexto, suas participagdes diretamente na pesquisa implicariam
em uma amplia¢do significativa do escopo e num grande esfor¢o metodologico adicional, que
provavelmente traria perdas em termos de aprofundamento do que foi pesquisado. Isso nao
impediu, no entanto, que tais papeis fossem abordados indiretamente por meio das entrevistas
analisadas e da revisdo de literatura.

E importante delimitar também o foco da andlise deste trabalho no espago da
organizacao em que a pessoa com deficiéncia intelectual se insere, pois a intengdo ¢ discutir
as possibilidades de inclusdo das pessoas com deficiéncia intelectual em seus grupos de
trabalho. Para isso, ¢ natural que haja uma comparag¢dao entre as PCDI e seus pares sem
deficiéncia, em termos de niveis de acesso aos sistemas formais e informais das organizagdes.
As conclusdes sobre os niveis em que as PCDI podem ou ndo ser incluidas em seus grupos
levarao em consideracgao as fronteiras que delimitam os espagos organizacionais ocupados por
elas e seus pares, afinal, ao se considerar que as PCDI em geral exercem funcdes da base da
piramide organizacional, torna-se dificil esperar que estas tenham acesso a canais de tomada
de decisdo de alto nivel na organizagdo — ai sim, a inclusdo seria realizada em um patamar

muito mais elevado.
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2 CONCEITOS E CONTEXTOS DA DEFICIENCIA INTELECTUAL

Diante da necessidade de embasamento da pesquisa de campo a ser relatada por
este trabalho, este referencial tedrico tem como objetivo o resgate das principais frentes de
abordagem sobre o tema da inser¢dao laboral de pessoas com deficiéncia no Brasil, e, em
menor medida, em outros lugares do mundo. Conforme mencionado na se¢do anterior, o
conhecimento produzido especificamente sobre a insercdo de pessoas com deficiéncia
intelectual em organizagdes no Brasil, especialmente na area da administracdo, ainda ¢
incipiente. No entanto, o autor deste trabalho acredita que o material produzido sobre a
insercao de pessoas com deficiéncia, de maneira geral, pode oferecer pistas importantes para a
fundamentagao e o direcionamento da pesquisa de campo a ser relatada.

Com o objetivo de contextualizar e prover os principais conceitos necessarios a
realizagdo da pesquisa e a discussao do material obtido, esta revisdo assim se divide:
primeiramente, serdo abordados os conceitos de inclusdo e organiza¢des inclusivas. Em
seguida, os principais obstaculos a inser¢do e a inclusdo das pessoas com deficiéncia
intelectual serdo expostos para que, logo depois, sejam abordados aspectos da deficiéncia
intelectual na sociedade brasileira, que se manifestam fora ou paralelamente aos ambientes
organizacionais. Passa-se entdo a uma contextualiza¢ao historica sobre as concepcdes da
deficiéncia intelectual presentes na sociedade e, também, as informagdes demograficas e

regulatorias, de grande importancia para o entendimento do tema.

2.1 Organizagdes inclusivas

Ao se considerar a no¢ao de que a percepcao de inclusdo ocorre quando a pessoa
se sente parte do sistema organizacional tanto em seus aspectos formais quanto nos informais
(MOR BARAK, 2005), torna-se importante o entendimento dos elementos necessarios para
que as pessoas inseridas percebam-se ou nao incluidas.

Uma maneira pratica de se obter entendimento sobre inclusdo pode ser a
verificacdo de como este fendmeno vem sendo medido ou diagnosticado. Mor Barak (2005,
pp- 293-295) desenvolveu uma escala do tipo Likert destinada a medicao da percepgdo de
inclusdo por parte de funciondrios de organizacdes, considerando cinco niveis de inclusdo: o
grupo de trabalho, a organizagdo, o supervisor, a alta gestdo da organizagdo e o ambito das

relagdes informais. Este instrumento foi destinado a medir, nesses niveis, a percepcao de
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inclusao dos respondentes nos processos de tomada de decisdo e nas redes de informacao,
bem como seus graus de envolvimento e participacao.

Embora esta escala ndo tenha sido aplicada na presente dissertagdo de mestrado,
suas afirmativas forneceram subsidios para a formula¢ao do problema de pesquisa e do
conteudo das entrevistas qualitativas realizadas. As afirmativas que compdem a escala,
construidas a partir de uma extensa revisao de literatura, sao as seguintes (MOR BARAK,
2005, p. 293, tradugao nossa):

1. Eu exer¢o influéncia nas decisdes tomadas pelo meu grupo de trabalho a

respeito de nossas tarefas;

2. Meus colegas dividem abertamente comigo as informagdes relacionadas ao

trabalho;

3. Eu sou tipicamente envolvido e convidado a participar ativamente em

atividades relacionadas ao trabalho do meu grupo de trabalho;

4. Eu sou capaz de influenciar decisdes que afetam minha organizagao;

5. Estou normalmente entre os ultimos a serem informados sobre mudangas

importantes na organizagao;

6. Eu sou normalmente convidado para reunides importantes em minha

organizagao;

7. Meu supervisor frequentemente pergunta por minha opinido antes de tomar

decisdes importantes;

8. Meu supervisor ndo compartilha informagdes comigo;

9. Eu sou convidado a participar ativamente em reunidoes de analise e avaliacao

COm meu Supervisor;

10. Eu sou frequentemente convidado a dar minha opinido em reunides com

gestores superiores a0 meu supervisor imediato;

11. Eu frequentemente recebo comunicagdes de gestores superiores ao meu

supervisor imediato;

12. Eu sou frequentemente convidado a participar em reunides com gestores

superiores ao meu supervisor imediato;

13. Eu sou frequentemente solicitado a contribuir com o planejamento de

atividades sociais nao relacionadas as minhas fungoes;

14. Estou sempre informado a respeito de atividades sociais informais e eventos

sociais da empresa;
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15. Sou raramente convidado a me juntar a meus colegas quando eles saem para

almogar ou para beber depois do expediente.

Pless e Maak (2004) atribuem importancia fundamental a dimensao normativa, ou
seja, aos valores e normas que possibilitam a organizacdo a condugdao de iniciativas de
inclusao, por meio de uma cultura de inclusdo. Um ambiente de trabalho inclusivo, segundo
os autores, ¢ aquele em que pessoas de backgrounds diversos se sentem respeitadas e
reconhecidas. Esse reconhecimento mutuo, segundo Pless e Maak (2004), deve acontecer em
termos emocionais, de entendimento reciproco, de respeito a pluralidade de opinides, de
confianca e de integridade nas relagdes.

Para que uma cultura de inclusdo seja promovida, e maneiras monoliticas e
dogmaticas de pensamento sejam revistas mesmo nos niveis hierdrquicos mais altos, Pless e
Maak (2004) propdem um framework composto por quatro macro-etapas:

1. Conscientizar, sensibilizar e estimular a reflexdo: constru¢ao das bases morais

para a inclusdo a partir de um processo dialogico, que considere as diversas vozes

presentes na organizagao;

2. Desenvolver uma visdo de inclusdo, que devera contemplar a criacdo de um

ambiente de trabalho baseado em respeito a todos os individuos, uma cultura de

comunicacao inclusiva, oportunidades iguais de crescimento e de chances de

contribuicao para todos os empregados e a demonstracdo de sensibilidade a

adequacao da carga de trabalho para cada pessoa;

3. Repensar conceitos e principios chave de gestdo, a partir da visdo de inclusao

mencionada no tdpico anterior e

4. Adaptar sistemas e processos, para que as trés etapas anteriores possam se

converter em mudanga de comportamento por parte dos colaboradores da

empresa. Estas mudangas envolvem um trabalho de defini¢do e estimulo as
competéncias de inclusdo, que se refletira em ajustes nos processos de
recrutamento, desenvolvimento, avaliagdo de desempenho e remuneragao.

Mor Barak (2000) aponta, em consonancia, que enquanto em um local de trabalho
excludente predomina a visdo de que todos os trabalhadores devem estar em conformidade
com valores organizacionais preestabelecidos e determinados pelo mainstream, um local de
trabalho inclusivo baseia-se em um padrido de valores pluralistico, que considera as
preocupagdes e expectativas dos funcionarios de uma maneira mais abrangente. Segundo Mor

Barak (2000, pp. 339-340), um local de trabalho inclusivo valoriza e utiliza diferencas
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individuais e intergrupais em sua forca de trabalho, coopera e contribui com a comunidade
que o cerca, alivia as necessidades de grupos desfavorecidos em seu ambiente mais amplo e
colabora com individuos, grupos e organizagdes dentro e além de suas fronteiras nacionais e
culturais.

Diversos obstaculos, no entanto, podem impedir que uma organizagao promova
um ambiente de trabalho inclusivo. Mor Barak (2000) aponta como obstaculos a
discriminagdo, o preconceito, 0 acesso ao poder, pressdes econdmicas para a demonstracao de
lucros, visao de curto prazo, a estigmatizacdo de beneficiarios de politicas sociais, dentre
outros.

Sassaki (2009) afirma que uma empresa inclusiva ¢ aquela que elimina barreiras
arquitetonicas (fisicas), comunicacionais (comunicagdo oral, escrita, virtual e interpessoal),
metodologicas (métodos e técnicas de lazer, trabalho educacdo etc.), instrumentais
(instrumentos, ferramentas e utensilios de trabalho), programaticas (embutidas em politicas
publicas, legislagdes, normas etc.) e atitudinais (preconceitos, estereotipos, discriminagao,
demais atitudes e comportamentos). Bahia, Schommer e Santos (2008, p. 14) apontam que ha
uma priorizagdo da adaptacao arquitetonica dos espagos, mas argumentam que ‘“(...) a
auséncia de agdes de sensibilizagdo e falta de preparo dos gestores e funcionarios para a
convivéncia com essas pessoas geram impactos negativos nesta relacao (...)”.

A Federacao das Apaes do Estado de Minas Gerais (FEAPAES — MG, 2010),
langou uma cartilha com o objetivo de orientar profissionais de recursos humanos para a
ado¢do de uma estratégia positiva de promogao a igualdade de oportunidades para a pessoa
com deficiéncia intelectual no mercado de trabalho. A cartilha, a partir da premissa de que a
insercao desse publico apresenta aspectos antagdnicos as praticas tradicionais de gestao de
pessoas, traz prescricdes sobre praticas de recrutamento, sele¢do, definicdo de cargos,
treinamento e avaliagdo de desempenho de pessoas com deficiéncia intelectual. Fala também,
de maneira breve, da sensibilizagdo do corpo funcional em relacdo a esse publico. A cartilha
servira de ponto de partida para a analise das politicas de recursos humanos adotadas pelas
organizagdes pesquisadas.

Sobre recrutamento e selecdo, a FEAPAES - MG (2010) recomenda que a
empresa deve prioritariamente buscar os candidatos em instituicdes de formagao profissional
especificas para este publico, ndo utilizando para ele os mesmos procedimentos utilizados
para o publico sem deficiéncia intelectual. Caso a empresa opte por se estruturar para realizar

esse processo de selecdo internamente, deve ter pelo um menos um profissional que conheca
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esse publico. As metodologias devem ser adequadas as especificidades das pessoas com
deficiéncia intelectual e exigéncias tocantes a escolaridade e experiéncia prévia nao devem ser
feitas. Deve-se dar énfase a aspectos praticos das tarefas, caso haja a necessidade de aplicacao
de algum teste.

Quanto a definicado de cargos, a FEAPAES - MG (2010) recomenda que a
empresa adéque o cargo as possibilidades do candidato, e ndo force o candidato ao inverso.
Para isso, a empresa deve verificar a possibilidade de desmembrar as fun¢des dos cargos, para
que as pessoas com deficiéncia intelectual possam realizar aquelas de que sdo capazes. A
cartilha ressalta que o empregador deve dar énfase as possibilidades que a pessoa carrega em
si, considerando todas suas caracteristicas, € ndo apenas a caracteristica da deficiéncia. Além
disso, a empresa deve considerar a possibilidade de flexibilizacdo da jornada de trabalho, ja
que algumas pessoas com deficiéncia intelectual dependerao disso para que sejam inseridas.

Sobre treinamento, a cartilha (FEAPAES — MG, 2010) coloca que este deve ser
realizado no trabalho, com o apoio de um colega ou supervisor responsavel. Caso haja algum
treinamento para funcionarios sem deficiéncia, este deve ser adaptado para os funcionarios
com deficiéncia intelectual, considerando suas possibilidades e limitagdes.

Além do treinamento para a pessoa com deficiéncia intelectual, a cartilha aborda a
necessidade de sensibiliza¢ao do corpo funcional para a recepcao das pessoas com deficiéncia
intelectual, para que os funcionarios ajam com naturalidade, sem superprotecdo, e tenham a
consciéncia de que elas podem adquirir muitas habilidades de diversos tipos, apesar de
demandarem mais tempo para aprender. Por ultimo, a cartilha fala de avaliagdo de
desempenho, recomendando que a empresa siga os mesmos procedimentos utilizados com os
demais funcionarios, mas levando em considera¢do as limitagdes de produtividade, a

funcionalidade da pessoa e o maior tempo levado para aprendizagem das fungdes.

2.2 Barreiras atitudinais: preconceitos, esteredtipos, estigmas e discriminacao.

Dentre os principais obstaculos a inclusdo definidos por Mor Barak (2005), estao
o preconceito e a discriminacao. O conceito de preconceito, segundo a autora, diz respeito a
atitudes percebidas como irracionais e hostis, das pessoas que esperam de membros de outros
grupos certos comportamentos, normalmente de maneira pejorativa. Estas expectativas tém

origens em opinides e julgamentos preconcebidos.
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A nogdo de preconceito difere-se da nogao de estereotipo, embora haja certa
proximidade entre os conceitos. Mor Barak (2005) aponta as diferencas que separam os dois
conceitos, mostrando que o esteredtipo representa uma imagem mental padronizada e
simplificada, tida por membros de um grupo em relagdo a membros de outro grupo de
identidade. Ambos servem como atalhos que pessoas utilizam para compreender outras, ao
invés de se esforcarem para realmente conhecer suas particularidades.

A autora menciona que, recentemente, tem se manifestado uma tendéncia de
subestimacdo dos efeitos adversos da diversidade. Ela menciona casos em que, no mundo
corporativo, gestores confundem a abordagem trivial de diferencas benignas, que tornam cada
sujeito unico a partir de caracteristicas individuais (“todos somos diferentes’), com diferengas
que geram conseqiiéncias praticas, muitas vezes negativas (preconceito, discriminacao,
auséncia de poder), decorrentes ndo de caracteristicas individuais, mas relacionadas ao
pertencimento do individuo a determinados grupos identitarios.

Diversidade no trabalho, segundo Mor Barak (2005), refere-se a divisdao dos
empregados em categorias de distingdo que sdo relevantes em um dado contexto cultural ou
nacional, e que implicam em conseqiiéncias maléficas ou benéficas para o empregado,
relacionadas a oportunidades de trabalho, tratamento no ambiente de trabalho e possibilidades
de ascensado, independentemente de habilidades e qualificacdes relacionadas as fungdes.

Mor Barak (2005, p. 122, tradugdo nossa), sobre as mencionadas categorias de
distin¢do, afirma que “diversidade diz respeito ao pertencimento a grupos que sao visivel ou
invisivelmente diferentes do que quer que seja considerado o mainstream da sociedade.” A
questdo da visibilidade da diferenca ¢ importante, segundo a autora, ja que preconceitos
surgem mais facilmente caso as diferencas sejam visualmente detectaveis. No entanto,
atributos como religido, educacdo, status socioecondmico e orientagdo sexual, para serem
identificados, podem demandar informagdes adicionais.

Esta linha de raciocinio remete ao trabalho de Erving Goffman (1988), publicado
originalmente em 1963, com o titulo de “Estigma: notas sobre a manipulagdo da identidade
deteriorada”.

O estigma, segundo Goffman (1988) ¢ um atributo que uma determinada pessoa
carrega que a faz diferente das demais, consideradas normais por se encaixarem em um
determinado estereotipo construido. O atributo diferenciador faz com que a pessoa

estigmatizada deixe de ser considerada por outras como comum e total, reduzindo-a a uma
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pessoa estragada e diminuida. O autor aponta que a aten¢ao das demais pessoas se impoe
sobre este atributo, fazendo com que os demais atributos passem a ser ignorados.

As pessoas que nao se afastam das expectativas, chamadas por Goffman (1988) de
normais, desenvolvem entdo o que o autor chama de “Teoria do Estigma”, para racionalizar
discriminagdes ¢ animosidades baseadas em outras diferengas. As pessoas imputam ao
estigmatizado atributos adicionais, frequentemente associados ao sobrenatural, como por
exemplo, um “sexto sentido” ou uma percepgao agugada.

Da mesma forma, quando a pessoa estigmatizada comete pequenos deslizes, estes
sdao interpretados como uma expressdao direta do atributo negativo (por exemplo, de uma
deficiéncia intelectual). Goffman (1988) cita este exemplo: caso uma pessoa com
“inteligéncia normal” cometa o mesmo deslize, este ¢ considerado sintoma de uma coisa
particular qualquer, e ndo de uma deficiéncia intelectual.

Segundo Goffman (1988), o atributo negativo nem sempre ¢ visivel e, mesmo
quando visivel, o estigmatizado pode imaginar-se como nao portador dele, devido a vergonha
de ter em si algo impuro. A pessoa passa a tentar manipular este aspecto de sua identidade de
diversas maneiras, escondendo-o, apontando limitagdes nas pessoas “normais”, acreditando
que seus problemas representam béncaos disfar¢adas, enfim, apresentando tracos de
comportamento que s3o frutos da inseguranga presente no contato com 0S outros,
principalmente com desconhecidos. A pessoa pode se ver em dilemas sobre a manipulagdo da
informagao sobre seu defeito, ao ndo saber se ¢ melhor reveld-lo ou escondé-lo, falar a
verdade ou a mentira, dependendo de cada contexto. A ciéncia de que a deficiéncia intelectual
nao implica necessariamente em aspectos visiveis aumenta a importancia desta teorizagao
para o entendimento do fendmeno.

Mais uma questao importante apontada por Goffman (1988) ¢ a ambivaléncia que
pode existir na pessoa estigmatizada, em relacdo a seu proprio eu, uma vez que ela adquire
para si modelos de identidade aos quais nem sempre pode se conformar. Desta forma, ela
pode desenvolver em relagdo as pessoas mais visivelmente estigmatizadas uma atitude similar
a tomada pelos normais em relagdo a si mesma. Aproximando-se ou afastando-se de seus
pares mais visivelmente estigmatizados, a pessoa vivencia oscilagdes de identificagdo e
dilemas: ela ndo pode aceitar seu grupo e, a0 mesmo tempo, nao pode abandona-lo. Como a
nocao de normal e estigmatizado refere-se a perspectivas geradas em situagdes de interagao,

ha situagdes em que o sujeito estigmatizado em um certo aspecto pode manifestar
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preconceitos contra estigmatizados em outros aspectos. Tudo depende do papel que esta sendo
exercido naquele momento pela pessoa em interagao.

A manipulagdo da informacdo sobre o estigma, segundo Goffman (1988),
acontece na vida publica, no contato do estigmatizado com totais estranhos, ou com simples
conhecidos. Os contatos publicos, segundo o autor, fazem parte de um continuum que
apresenta, no outro polo, a intimidade. Com o aprofundamento da intimidade entre o
estigmatizado e as pessoas que o cercam, uma rotina de normalizagdo tende a ser
desenvolvida, fazendo com que as pessoas se tornem menos evasivas em relacdo a
incapacidade.

Hé casos em que a manipulagdo da informagao sobre o estigma depende também
de pessoas como chefes ou tutores. Goffman (1988) cita o exemplo da pessoa cujo estigma ¢
conhecido por seu chefe, mas ndo por seus colegas. Isso implica em certo grau de
inseguranca, uma vez que nao se saberia com certeza quem sabe e quem nao sabe a respeito.
Quando as pessoas normais sabem, por outro lado, torna-se dificil para o estigmatizado agir
de maneira diferente das expectativas destas pessoas. Caso os estigmatizados ndao ajam
conforme estas expectativas, isso tende a gerar inseguranca nos demais.

Goffman (1988) considera que a esséncia do individuo deriva do status em que
seus iguais se encontram na estrutura social, ou seja, a pessoa, a partir de suas filiagdes
grupais, imputa a si uma determinada natureza, assim como os outros fazem em relagado a ela.
O estigmatizado, por sua vez, ¢ identificado por seu pertencimento ao grupo que sofre as
mesmas privagdes que ele. Mesmo que ele pertenca a outras categorias, a outros grupos de
identidade, ¢ considerada real aquela categoria que serve para o descrédito.

Mor Barak (2005) refere-se de maneira andloga a desumanizagdo, considerada por
ela como o mecanismo psicoldgico extremo que pessoas utilizam ao ver os membros de
outros grupos como inferiores. A desumanizacdo manifesta-se, segundo a autora, no
comportamento opressivo, que culmina na discrimina¢do do sujeito no ambiente de trabalho.
Scheid (2005), em pesquisa realizada nos Estados Unidos, mostrou evidéncias de que
empregadores tém atitudes estigmatizadas e discriminatdrias contra pessoas com deficiéncia
intelectual. Tais atitudes, segundo a autora, representam obstaculos a empregabilidade destas
pessoas.

No Brasil, algumas pesquisas realizadas na area de administragdo trataram dos
obstaculos impostos as pessoas com deficiéncia, de maneira geral, por atitudes

preconceituosas. As pesquisas, discutidas a seguir, ndo aprofundaram na questao especifica da
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deficiéncia intelectual, porém, ¢ possivel que trabalhos sobre a inser¢ao de pessoas com
outros tipos de deficiéncia contribuam para o entendimento buscado por esta dissertacao.

A falta de cuidado em relagdo ao preparo dos gestores e funciondrios para a
convivéncia com as pessoas com deficiéncia pode resultar em casos de violéncia moral.
Siqueira e Prelorentzou (2008), para analisar o fendmeno da violéncia moral envolvendo
PcDs no Distrito Federal, realizaram entrevistas com pessoas com deficiéncia com vistas a
compreender aspectos de suas relacdes de trabalho. A partir de uma andlise das trajetorias
pessoal e profissional dos entrevistados, os autores identificaram diversas situagdes de
constrangimento ¢ humilhac¢des vividas pelas pessoas com deficiéncia, que evidenciaram que
os principais obstaculos para a inclusao efetiva no mercado de trabalho sdo a discriminacao e
a falta de apoio social, ¢ ndo os limites do corpo. Apesar da revolta em relagdao aos
constrangimentos sofridos, as PcDs consideraram que uma das principais razdes para a
ocorréncia de tal situacdo ¢ a falta de conhecimento das demais pessoas quanto a capacidade,
qualificagdo profissional e credibilidade no trabalho das pessoas com deficiéncia. Siqueira e
Prelorentzou (2008) defendem, a partir dos relatos dos entrevistados, que a inclusdo deve ir
muito além do fator numérico de cumprimento da Lei de Cotas, em uma maneira que
reconheca as possibilidades de contribuicdao das pessoas com deficiéncia.

Doval e Haro (2006) e Vergara e Irigaray (2007), apontaram outros aspectos
questiondveis de programas de inser¢ao de pessoas com deficiéncia conduzidos por certas
organizacdes. Doval e Haro (2006) procuraram analisar, & luz da critica organizacional de
Guerreiro Ramos, as atividades de uma cooperativa social, formada em sua maioria por
pessoas com deficiéncia intelectual. Nesta cooperativa, como relataram os autores, onde havia
uma proposta de inclusdo, baseada em atividades criativas e pedagogicas de trabalho, voltadas
a aprendizagem e socializacdo das PcDs, prevaleceu, com o tempo, a logica da racionalidade
instrumental imposta pelas necessidades financeiras da organizacdo, que converteu seus
membros em prestadores de servigo mal-remunerados, terceirizados a empresas que buscavam
pessoas que se sujeitassem a trabalhos precarios e flexiveis. Neste caso a tonica de
competitividade do mercado alterou os propdsitos originais da cooperativa social. Além dos
problemas relacionados ao preconceito e a falta de acesso a educagdo, Doval e Haro (2006)
colocam o discurso da alta eficiéncia, da competitividade acima de tudo, como fator
determinante para a exclusao das pessoas com deficiéncia.

Em trabalho de pesquisa sobre uma empresa de aviagdo comercial brasileira,

Vergara e Irigaray (2007) buscaram compreender as percepgdes dos publicos interno e
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externo sobre a politica de inser¢ao de PcDs na linha de frente do atendimento em alguns dos
principais aeroportos brasileiros. A partir das descobertas da pesquisa, cada grupo
entrevistado foi enquadrado em uma categoria de discurso sobre a inclusdo das PcDs:

1) As PcDs demonstraram que, apesar das diversidades, esforgam-se para manter

o bom humor e obter desempenhos elevados. Os autores chamaram esta categoria

de "barganha dolorosa".

2) Os colegas das PcDs foram enquadrados na categoria "utilitarismo cinico",

uma vez que reconhecem o estigma que paira sobre as PcDs, mas véem nelas uma

possibilidade de ganhos de imagem para a empresa e para si proprios, bem como
uma possibilidade de transferéncia de carga de trabalho delas para os PcDs.

3) Os profissionais de RH, ao evidenciarem que a empresa foi obrigada a

contratar as PcDs, e que os investimentos em diversidade visam a mitigacao dos

conflitos, tiveram seus discursos categorizados pela denominagdo "Inclusao
forgcada".

4) Os profissionais de Marketing, ao dizerem que estas praticas geraram ganhos

de imagem associados a responsabilidade social, e que também as reclamagdes

quanto ao atendimento diminuiram, uma vez que os clientes tendem a poupar os
atendentes que consideram "frageis", foram enquadrados na categoria "ganho
social".

5) Os passageiros, por sua vez, tiveram seus discursos alocados na categoria

"justica piedosa", por perceberem positivamente as iniciativas de inclusdo das

PcDs na organizagdo estudada.

Vergara e Irigaray (2007) argumentam que, diante destas categorias, ficam
evidenciadas as diferentes formas de se perceber a questao da diversidade nas organizagoes,
embora prevalecam as 6ticas da piedade, do estigma e do utilitarismo.

E importante considerar que o pertencimento da pessoa com deficiéncia
intelectual aos seus grupos de identidade traz conseqii€éncias para si que vao muito além do
ambiente de trabalho. Na proxima secdo, serdo abordadas questdes referentes a outros
ambientes em que estas pessoas se inserem, visando a uma maior compreensao acerca dos

desafios por elas enfrentados.
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2.3 Aspectos da deficiéncia intelectual na sociedade brasileira: o que viabiliza ou

dificulta a insercao, fora do ambiente organizacional.

A historia da vida da pessoa com deficiéncia intelectual ndo comega com sua
insercao na organizacdo. Para que tal insercao acontega e culmine na inclusao da pessoa no
ambiente de trabalho, diversas barreiras de ordem educacional e familiar devem ser
superadas. Esta abordagem ¢ importante, tendo em vista as opg¢des ontologicas e
epistemolodgicas consideradas para este trabalho (STRYKER, 2006). O interacionismo
simbolico estrutural considera que a pessoa ¢ o que ¢ em decorréncia de suas interacdes com
aqueles que a cercam. Interacdes estas que definem as estruturas sociais, que por sua vez
direcionam os comportamentos € as expectativas das pessoas em relagdo aos papéis
assumidos por cada um. Por isso, esta se¢do ¢ dedicada ao entendimento principalmente da
familia e de suas relacdes com a escola e o processo de aprendizagem da pessoa com
deficiéncia intelectual. Além disso, a possibilidade de contribui¢do de outros atores no
ambiente institucional serd abordada.

No artigo 205 da Constitui¢ao brasileira (BRASIL, 1988) consta que a educagao ¢
um direito de todos, e um dever do Estado e da familia. No artigo 208, que o dever do Estado
com a educacdo sera efetivado mediante a garantia, dentre outros aspectos, de atendimento
educacional especializado as pessoas com deficiéncia, preferencialmente na rede regular de
ensino. Outras normas, tais como a Lei 7.853 (BRASIL, 1989), e a Lei 8.069 (BRASIL, 1990)
reforgaram as premissas sobre as quais foram construidas as politicas publicas voltadas a
inclusdo de pessoas com deficiéncia na sociedade, especialmente na escola e no trabalho.

E preciso entender, principalmente, como a inclusdo das pessoas com deficiéncia
ocorre de fato nos ambitos escolares e familiares, indo além da discussao do arcabougo legal.
Para esse fim, a area da Psicopedagogia traz contribui¢des importantes ao lidar com casos de
dificuldades de aprendizagem que, embora nido estejam necessariamente relacionados com
deficiéncia intelectual, representam situagdes muito proximas.

Polity (2004), nesse contexto, realizou um estudo sobre as dificuldades de
aprendizagem a luz das relacdes familiares, e trouxe descobertas importantes. A autora coloca
que a crianga, desde quando nasce, ¢ depositaria de uma série de expectativas. Quando esta
ndo atinge as expectativas, os pais precisam elaborar um processo de luto, para lidar com a
perda do filho ideal que era esperado. Ao aprender a lidar com a situagdo, no entanto, os pais

tendem a se sentir despreparados. Para que o sistema familiar atinja a homeostase (o
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equilibrio), pode surgir entdo um padrao rigido de comportamento, que culmina na
designagao de papéis muito bem definidos para cada um de seus membros. Engessam-se os
papéis em nome de certa previsibilidade, que traz uma sensa¢do de seguranca.

Esses papéis, que segundo Polity (2004) baseiam-se muitas vezes em mitos
familiares, implicam em obrigagdes relacionais de uns em relagdo aos outros e em
incumbéncias de ordem cognitiva. O filho com deficiéncia também tem seu papel nesse
sistema, e a rigidez dos papéis pode fazer com que qualquer estimulo a mudanga, a evolugao
das habilidades adaptativas, enfim, a autonomia do sujeito, seja tolhida em fungdo da
manutencdo do equilibrio das relagdes familiares. Se, por exemplo, a familia consolida o
papel da “mae martir”, que se coloca como aquela que sofre para criar o filho que ¢ diferente
dos demais, ndo se dispondo a abandonar esse papel, hd& uma tendéncia de atraso da
matura¢ao, mantendo assim a infantilizacao do filho, que se v€ preso ao seu papel, carregado
de culpa.

Para Polity (2004), o rompimento dos padrdoes de conformidade aos papéis
preestabelecidos no contexto familiar pode dar a liberdade para a aprendizagem e para o
crescimento cognitivo da crianca.

Ao estudar a inclusdo de pessoas com Sindrome de Down (SD) no mercado de
trabalho, Gomes-Machado (2009) enfatizou a importancia de uma visao educacional mais
ampla, que estimule a capacitagdo profissional e dé a pessoa com defici€éncia intelectual
perspectivas de inclusdo no mercado de trabalho, e ndo so perspectivas de trabalho protegido,
realizado dentro instituicdes de apoio, no ambito da terapia ocupacional. O processo
educacional das pessoas com SD, segundo a autora, deve acontecer de acordo com as politicas
publicas voltadas as pessoas com deficiéncia intelectual, privilegiando o desenvolvimento de
competéncias de vida diaria, de socializagdo e de comunicagao.

Estas competéncias, segundo Gomes-Machado (2009), devem ser estimuladas
desde os primeiros anos de vida, ou seja, a autora evidencia a importancia da familia no
processo de preparacdo da pessoa para a inclusao no mercado de trabalho. O trabalho, por sua
vez, daria continuidade a este desenvolvimento, ja que ¢ um fator de desenvolvimento das
habilidades adaptativas.

A familia, no entanto, pode apresentar condutas ambivalentes no processo de
inclusao profissional. Gomes-Machado (2006), ao pesquisar familias de pessoas com
deficiéncia intelectual matriculadas na APAE de Sao Paulo, identificou exemplos de condutas

dificultadoras da inclusdo e da permanéncia dessas pessoas nas empresas, tais como:
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e Familias que depositam nas pessoas com deficiéncia intelectual as causas de
todas as problematicas familiares, agindo consciente ou inconscientemente para
manter as pessoas no status de deficientes e dependentes, minando suas
possibilidades de crescimento. Neste caso, a alteragao da relacdo de dependéncia
pode trazer novos desafios para a familia, j& que o sujeito devera ser aceito como
alguém que tem seus desejos, passou a ter novos deveres e que, possivelmente,
passara a exigir novos direitos. Além disso, a manutengao do status de deficiente,
segundo a autora, pode trazer ganhos para as partes. Ela cita o exemplo da mae
que se coloca como heroina por conseguir criar o filho com deficiéncia, ou do
proprio filho que se utiliza desse status para se manter dependente.

e Familias que impedem a inser¢do das pessoas com deficiéncia intelectual, diante

da possibilidade de perda de beneficios previdenciarios (BRASIL, 1993).

e Familias que usufruem toda a renda recebida pelas pessoas com deficiéncia. Ha

em muitos casos um sentimento de divida das pessoas com defici€éncia em relagao

as suas familias, que chegam até a cobra-las, direta ou indiretamente, por uma
compensacdo dos custos maiores que tiveram devido a deficiéncia. Ha situagdes
em que o trabalho da pessoa com deficiéncia ¢ a tinica fonte de renda da familia.

e Pais que, em geral, encontram dificuldades em acreditar nas possibilidades de

autonomia profissional e pessoal de seus filhos. A pesquisa mostrou que,

enquanto a maior parte dos filhos desejaria trabalhar em empresas, a maior parte
dos pais prefere que o filho permaneca em um trabalho protegido.

Gomes-Machado (2006) destaca que ha também casos bem sucedidos, nos quais
ha o rompimento dos papéis preestabelecidos. A autora cita o exemplo de um jovem que, ao
conquistar seu primeiro emprego, realizou o sonho da familia de adquirir uma geladeira, € o
proprio sonho de comprar oito potes de sorvete, ou seja, resolveu o paradoxo entre as suas
necessidades e as necessidades familiares. Destacou-se também o exemplo da mae orgulhosa,
que disse que o emprego faria inveja a muita gente, e que o filho chegou em casa dizendo que
no restaurante da empresa até parece Natal todos os dias.

Portanto, ¢ possivel perceber que a inser¢ao e possivel inclusdo da pessoa com
deficiéncia intelectual no mercado de trabalho dependem fortemente de fatores externos a
organizacdo. Mas as possibilidades de inclusdo, além de elevadas pela familia, podem ser
alavancadas por outras instituigdes. A experiéncia relatada por Araujo, Escobal e Goyos

(2006) sinaliza algumas dessas possibilidades. Os autores descreveram o processo de
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formacdo de um grupo comunitario de suporte a inser¢ao de pessoas com deficiéncia
intelectual no mercado de trabalho, que foi formado a partir da colaboragao de diversas
organizacdes representativas de varios setores da sociedade, tais como SEBRAE, SENAC,
Secretaria Municipal de Educagdo, uma Escola Especial, Sub-delegacia de Trabalho,
Associacao de Esportes para Cegos, FIESP/CIESP, empresarios, pais de adultos com
deficiéncia intelectual e os proprios adultos com deficiéncia.

Embora a presenca de representantes dos diversos setores ndo tenha sido
constante no grupo de trabalho descrito por Aratjo, Escobal e Goyos (2006), os participantes
conseguiram definir estratégias para sensibilizagdo de empresarios quanto a contratacao de
funcionarios com deficiéncia intelectual, bem como planejaram um curso de formacao de
profissionais para o treino e acompanhamento sistematicos do adulto com deficiéncia
intelectual no ambiente natural de trabalho. O curso, segundo os autores, ja estava em
andamento, com 30 inscritos.

Apesar da descontinuidade do grupo, devido a uma série de dificuldades de
agenda e de interesses, a experiéncia lancou alguma luz sobre a possibilidade de articulacao
de solugdes de inser¢ao de pessoas com deficiéncia intelectual no mercado de trabalho, a
partir da mobilizacao de setores distintos e importantes das comunidades, o que mostra que a
insercao de pessoas com deficiéncia intelectual pode atender as aspiragdes de diversos setores
da sociedade, ao mesmo tempo em que depende da colaboragdo de cada um destes.

Nesse sentido, devem ser levados em conta os interesses e as contribui¢des que
podem ser dadas por cada parte interessada na insercao de pessoas com deficiéncia intelectual
e, também, quais as estratégias que sdo adotadas pelas organizagdes para recrutamento,

capacitacao, socializacdo e promogao da inclusdo dessas pessoas no ambiente de trabalho.

2.4 Concepcoes de deficiéncia ao longo da historia

O entendimento do que ¢ deficiéncia se da a partir de uma construgado social que
depende da subjetividade de cada um dos envolvidos no processo de inser¢ao
(PARMENTER, 2008). Carvalho-Freitas e Marques (2007b) mostram que nem todos
compartilham das mesmas concepgdes a respeito do tema, e isto pode se constituir em um
desafio significativo para a organizacdo que procura inserir pessoas com deficiéncia

intelectual em seus quadros.
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Os desafios relacionados a inclusdo de pessoas com deficiéncia, conforme ja
mencionado, vao muito além das barreiras fisicas e das questdes regulatorias. Os gestores de
organizacdes que realmente estdo preocupados com o sucesso da inclusdo de pessoas com
deficiéncia lidam com barreiras comportamentais que podem mostrar-se ainda mais
desafiadoras. Estas barreiras muitas vezes se apdiam em preconceitos € concepgdes sobre
deficiéncia que direcionam tanto as agdes da organizagdo quanto o comportamento dos
colaboradores associado a inser¢do das pessoas com deficiéncia, como argumentam Carvalho-
Freitas e Marques (2007a).

Concepgoes de deficiéncia sdo, segundo Carvalho-Freitas e Marques (2007b, p.
4), “modos de pensamento construidos ao longo da historia, ndo necessariamente fundados
em informacdes e conhecimentos racionais, que oferecem os elementos utilizados para a
qualificagdao das pessoas com deficiéncia e as justificativas para as agdes em relagao a elas”.
Este conceito ¢ de utilizagdo recorrente ao longo da literatura pesquisada, e baseia-se em seis
matrizes de interpretacdo sobre a deficiéncia que se desenvolveram, segundo os autores
(CARVALHO-FREITAS; MARQUES, 2007b), ao longo da histéria:

1) Matriz da sobrevivéncia/subsisténcia: interpretagdo da deficiéncia como algo

incapacitante e dificultador da sobrevivéncia. Um corpo deficiente, conforme esta

matriz, pouco contribuiria para a sociedade e sua existéncia so seria justificavel
caso fosse comprovada sua serventia para a sociedade, por meio do trabalho.

2) Matriz da sociedade ideal e fungdo instrumental da pessoa: apoiada na busca de

uma sociedade ideal, formada por homens perfeitos e belos. De acordo com esta

perspectiva, as PcDs deveriam ser banidas, ou seja, excluidas da sociedade.

3) Matriz espiritual: a deficiéncia teria uma origem metafisica ou divina e

representaria uma manifestagdo de desejos castigos de seres superiores. Esta

matriz contribui para sentimentos de caridade em relag@o as PcDs.

4) Matriz da normalidade: a deficiéncia seria um desvio da normalidade, uma

doenca, que necessitaria da atencdo dos profissionais de satde. A reabilitagdao

dessas pessoas e sua adequacdo ao sistema social seriam as formas possiveis de
inclusdo.

5) Matriz da inclusdo: a deficiéncia aqui seria um problema social, e nao

individual, e a sociedade teria de se adaptar para incluir todas as pessoas,

conforme suas potencialidades.
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6) Matriz de interpretagdo técnica: visdo da diversidade enquanto um recurso a ser
gerido pelas organizagdes, que contempla as atividades de avaliagdo dos
beneficios trazidos pelas PcDs, a percepcdo do desempenho, a percepgdao de
vinculo das PcDs com a organizacdo e as necessidades de treinamento, tanto das
pessoas com deficiéncia quanto dos gestores e colegas que com elas interagem no
dia-a-dia.

A partir destas matrizes, Carvalho-Freitas e Marques (2007b) elaboraram e
validaram o ICD — Inventario de Concepgdes de Deficiéncia, para avaliar as concepgdes de
deficiéncia e, posteriormente, testar a correlacdo destas concepgdes com as condi¢des de
trabalho, qualidade de vida, enfim, com as praticas organizacionais relacionadas a inserg¢ao
das PcDs. Ha a ressalva de que o inventario foi desenvolvido para identificar as formas como
gestores viam as deficiéncias fisica, auditiva e visual, sem nenhum comprometimento
intelectual, ou seja, o instrumento nao foi aplicado para verificar as concepgdes dos gestores
sobre as pessoas com deficiéncia intelectual.

No entanto, as concepgdes identificadas por Carvalho-Freitas e Marques (2007b)
sao abordadas de maneira semelhante por outros autores que analisam a questdo das
concepcoes de deficiéncia intelectual que ocorrem e que ocorreram em maior ou menor
intensidade ao longo da historia. Por meio da anélise da evolucdo historica das concepgoes de
deficiéncia, ¢ possivel identificar alguns movimentos relativamente (e surpreendentemente)
recentes, como o da LBHM - Liga Brasileira de Higiene Mental (SOUZA; BOARINI, 2008),
que difundia uma concepgao eugenista sobre a deficiéncia intelectual. A partir da analise dos

periodicos publicados pela LBHM de 1925 a 1947, as autoras identificaram que:

(...) para os eugenistas a deficiéncia, principalmente a mental, estava
relacionada a problemas basicos de satde, causadores de degenerescéncias ¢
taras, como a sifilis, tuberculose ¢ doencas venéreas, que predominam nas
aglomeracdes urbanas, onde a pobreza e a falta de higiene se misturam.
Sendo assim, os deficientes mentais deveriam ser proibidos de entrar no pais
enquanto imigrantes, impedidos de ingressar no meio militar, excluidos das
fabricas e escolas através de processos seletivos e submetidos a exames pré-
nupciais e intervengdes cirargicas para o controle de sua reproducio.
(SOUZA; BOARINI, 2008, p. 284)

Couser (2005) também aponta que as concepgdes eugenistas eram evidentes na
primeira metade do século XX, tendo atingido seu climax na Alemanha nazista. Estas mesmas
concepcoes, segundo Hillier, Johnson e Traustadoéttir (2007) posicionavam as pessoas com
deficiéncia intelectual como imorais, antissociais e improdutivas, dentre outras caracteristicas

negativas.
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Além dessas concepgdes, Couser (2005) aborda a questao da concepgao espiritual
de deficiéncia, que chega a considerar a deficiéncia intelectual como fruto de uma possessao
demoniaca. Quanto a concepcao de deficiéncia intelectual defendida pela medicina ocidental,
Couser (2005) argumenta que esta tem o mérito de ter evitado a perseguicao e até a execucao
dos deficientes intelectuais por serem pessoas “possuidas pelo demonio”, por meio da
classificacao destas como doentes mentais simplesmente, que deveriam entao ser recuperados.

Goffman (1988) aborda que essa noc¢ao pode ter surgido a partir de uma
abordagem médica da humanidade, ou nas tendéncias de grandes burocracias, de uma maneira
proxima a matriz da normalidade, discutida por Carvalho-Freitas e Marques (2007b). Couser
(2005) argumenta que a concepg¢ao da medicina ocidental sobre deficiéncia nao contribui para
uma analise das representagdes culturais a respeito, uma vez que trata a deficiéncia como uma
anormalidade que reside somente e objetivamente no corpo do individuo — e nao nas

percepgdes daqueles que o cercam.

2.5 Desafios para o estabelecimento de um panorama estatistico da insercdo de pessoas

com deficiéncia intelectual no mercado de trabalho brasileiro

Diante da proposta de abordagem dos desafios tocantes a inser¢ao de pessoas com
deficiéncia intelectual, logo de inicio nos deparamos com uma série de barreiras. Uma delas
diz respeito a falta de dados socioecondmicos consistentes sobre as pessoas com deficiéncia
no Brasil. O IBGE ndo incluiu, até o censo de 2010, questdes referentes as pessoas com
deficiéncia no levantamento populacional. A partir de dados amostrais, no entanto, o IBGE
(2005) disponibiliza a informagdo de que 14,5% da populagdo brasileira tém algum tipo de
deficiéncia (dados do censo de 2000). Segundo os dados preliminares do censo de 2010
(IBGE, 2011), 1,4% da populacdo brasileira declararam ter deficiéncia mental. Apesar da
ciéncia deste niumero, ndo hé informagdes mais detalhadas sobre o perfil socioecondémico
destas pessoas.

Iniciativas comegaram apenas recentemente a ser implantadas no sentido de se
mapear e se cadastrar o perfil das pessoas com deficiéncia no Municipio de Sdo Paulo — SP
(Lei 15.096, 2010). Entretanto, como o “Programa Censo-Inclusdo e Cadastro-Inclusdo”,
criado pela Lei 15.096 (2010), ainda nao foi a campo para identificar o perfil das pessoas com
deficiéncia ou mobilidade reduzida, os dados ainda ndo estdo disponiveis para o almejado

direcionamento de politicas publicas e, da mesma forma, ndo estdo disponiveis para a
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realizagdo de pesquisas académicas. Costa e Ferreira (2006) e Clemente e Silva (2011)
também alertaram que os dados disponiveis sobre o numero de pessoas com deficiéncia sao
insuficientes ¢ questionaveis.

No que diz respeito a inser¢do das pessoas com deficiéncia e, mais
especificamente, a inser¢ao de pessoas com deficiéncia intelectual no mercado de trabalho
brasileiro, estdo disponiveis, em ambito nacional, os dados da Relagao Anual de Informagdes
Sociais — RAIS, que dao um panorama da inser¢ao na economia formal, ja que se baseia em
informagdes prestadas pelas organizagdes ao Ministério do Trabalho ¢ Emprego — MTE. Dos
41.207.546 trabalhadores computados pela RAIS/MTE em 2009, apenas 288.593
correspondiam a trabalhadores com deficiéncia, ou seja, os PcDs representavam, entdo,
apenas 0,70% dos empregados formais no Brasil (CLEMENTE; SILVA, 2011). Estes dados
sinalizam também aspectos importantes sobre a remuneracdo ¢ a distribuicdo das vagas

ocupadas por PcDs, conforme os diferentes tipos de deficiéncia:

Tabela 1 — Ocupagao de vagas e remuneragao média por tipo de deficiéncia no Brasil.

Ocupagdo de vagas por tipo de Remuneracio média (RS) por tipo de

eficiencia ‘ﬁﬁ::)esﬁ:io 7 deficiéncia em 31/12/2009
Fisica 157860 54,7 RS 1.555,68
Auditiva 65511 22,7 RS 1.696,57
Visual 14430 5,0 RS.1.536,45
Intelectual 13275 4,6 R$ 681,97
Muiltipla 3463 1,2 RS 1.221,81
Reabilitados 34054 11,8 RS 1.692,27
Total 288593 100

Fonte: RAIS — MTE — 31/12/2009. Elaboracao: SDTI / PMO, adaptado de Clemente, C. A.;
Silva, M. F. (orgs.) (2011).

A Tabela 1 mostra a ocupag¢do de vagas por tipo de deficiéncia no Brasil,
registrada em 2009, e a remuneragdo média por tipo de deficiéncia. Os dados mostram que,
em 2009, 4,6% das 288.593 pessoas com deficiéncia empregadas na economia formal
brasileira eram pessoas com deficiéncia intelectual, e que o saldrio médio dessas pessoas era
significativamente inferior ao saldrio médio das demais pessoas com deficiéncia. A este
respeito, pode-se fazer a suposicdo de que a baixa remuneragcdo paga as pessoas com
deficiéncia intelectual poderia servir de estimulo a contratacdo das mesmas. De fato, saindo

de uma proporcao de 2,4% em 2007, as pessoas com deficiéncia intelectual passaram a
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compor 4,6% das pessoas com deficiéncia empregadas na economia formal brasileira em
2009.

Embora ainda ndo tenhamos dados empiricos que confirmem ou refutem a
suposicao de que os baixos salarios seriam um estimulo a contrata¢ao, nos chamam a atengao
alguns dados referentes ao municipio de Osasco, obtidos junto a Geréncia Regional do
Trabalho ¢ Emprego de Osasco — SP (C. A. Clemente, comunicagao pessoal, 16 de abril de
2011), que mostram que, de 2002 até¢ 2010, a propor¢do de pessoas com deficiéncia
intelectual, em relacdo ao total de PcDs empregadas naquele municipio (10003 PcDs no total
em 2010) cresceu de 0,6% para 7,0% (700 pessoas com deficiéncia intelectual em 2010), o
que mostra, pelo menos naquele municipio, um crescimento proporcional expressivo, ainda
maior que o percentual nacional. As informagdes obtidas sobre Osasco — SP, embora nao
sirvam ao proposito de explicar uma tendéncia nacional de aumento da contratacao de pessoas
com deficiéncia, despertam o interesse de pesquisar as razdes deste aumento, ou, quem sabe,
o porqué deste aumento ndo ter sido ainda maior.

Independentemente das conclusdes que podem ou nao ser realizadas a partir dos
dados estatisticos mencionados, uma vez que os mesmos s6 abrangem a economia formal e
dependem de informagdes declaradas pelas empresas, fica evidente o quao aquém o pais esta
do cumprimento da Lei de Cotas (BRASIL, 1991).

A melhoria do panorama da inser¢do de pessoas com deficiéncia no Brasil
depende de multiplos fatores, dentre os quais se destacam as questdes regulatorias. A
formulagao de leis, decretos e outras normativas que determinaram a obrigatoriedade da
insercao das PcDs nas organizagdes, assim como ¢ importante o cumprimento destas leis —

um obstaculo a inserc¢ao e a inclusdo que sera analisado na secao a seguir.

2.6 A dimensio regulatoria da insercio de pessoas com deficiéncia intelectual

Quase todos os artigos publicados nos principais peridodicos (RAC, RAE, RAUSP,
RAM, ReAD e O&S) ou apresentados em eventos académicos de administragdo no Brasil
(EnANPAD, EnGPR, EnEO) nos tltimos 10 anos abordam com maior ou menor énfase a
questao regulatdria e, alguns deles, a evolucao do arcabougo regulatorio tocante a insercao das
PcDs, o que mostra a importancia fundamental deste aspecto para as praticas de inclusdo

realizadas (ou ignoradas) pelas organizagoes.
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As origens historicas internacionais das leis hoje existentes sao resgatadas por
Carvalho-Freitas e Marques (2010), que apontam que s6 apds o fim da Segunda Guerra
Mundial alguns direitos das pessoas com deficiéncias foram estabelecidos na Europa, uma vez
que muitos combatentes retornaram mutilados das frentes de batalha. As regulamentagdes se
estenderam as demais PcDs, segundo Goss, Goss e Adam-Smith (2000), por meio das
legislagdes de cotas, que existem na Europa desde a década de 1940, como uma forma de
caridade social.

De acordo com Goss, Goss ¢ Adam-Smith (2000), ha no mundo dois paradigmas
principais sobre deficiéncia. Um deles, mais adotado pelos EUA, Canada e Australia, baseado
em preceitos da livre iniciativa e dos direitos individuais, foca em fortes medidas anti-
discriminagdo e direitos civis, enquanto o outro paradigma, de origem européia, apdia-se em
um processo de maior intervengao do estado e nas cotas compulsorias de vagas de emprego
para PcDs. O Brasil, segundo Carvalho-Freitas e Marques (2010), vem adotando os modelos
de cotas, atribuindo ao estado a obrigacao de resolver os problemas associados a inclusao de
PcDs no mercado de trabalho.

A partir destas primeiras iniciativas, organizagdes internacionais multilaterais
tomaram providéncias no sentido de assegurar as PcDs chances de participacdo na sociedade
em igualdade de condigdes com as demais pessoas, como apontaram Carneiro e Ribeiro
(2008). E o caso da ONU, que promulgou a Declaragio dos Direitos das Pessoas Portadoras
de Deficiéncia, aprovada em 9 de dezembro 1975, e da OIT, que promulgou em 1983 a
Convengao Internacional n® 159, sobre a necessidade de adogao, pelos paises, de medidas de
fomento e favorecimento a inclusdo das PcDs nas atividades produtivas, em consonancia com
a mencionada declaracdo da ONU (CARNEIRO; RIBEIRO, 2008).

O governo brasileiro ratificou a convengdo da OIT por meio do Decreto n° 129, de
22 de maio de 1991, mas, desde 1989, ja vigorava a Lei n® 7853 (BRASIL, 1991) que, em seu
Art. 2 determinou “a adoc¢do de legislagdo especifica que discipline a reserva de mercado de
trabalho, em favor das pessoas portadoras de deficiéncia, nas entidades da Administracao
Publica e do setor privado (...)”. Como conseqiiéncia, foi promulgada a Lei n® 8.213 (1991),
mais conhecida como “Lei de Cotas”, que estabeleceu que a empresa com 100 ou mais
empregados estivesse, a partir de entdo, obrigada a preencher de 2% a 5% de seus postos de
trabalho com pessoas com deficiéncia, nas seguintes proporgdes: 2% para empresas que

tenham de 100 a 200 funciondrios, 3% para empresas que tenham entre 201 a 500



38

funcionarios, 4% para empresas que tenham entre 501 a 1000 funcionarios e 5% para as
empresas que tenham mais de 1000 funcionarios.

Apesar do estabelecimento das cotas, somente com a publicagdo do decreto n°
3.298 (BRASIL, 1999), as determinagdes da Lei n. 8.213 (BRASIL, 1991) foram mais
claramente operacionalizadas (por exemplo, com as normativas tocantes a reserva de vagas
para concursos publicos, dentre outras), o que viabilizou de maneira mais clara o inicio do seu
cumprimento.

Mesmo com todas as leis e decretos, a aplicagdo da lei de cotas encontra até hoje
muitos desafios. Carneiro e Ribeiro (2008), ao analisar no Ministério Publico do Trabalho
(MPT) processos contra aproximadamente 80 empresas por ndo cumprimento da Lei de
Cotas, identificaram a sistematica utilizada pelos promotores de justica na realizagdo das
acoes voltadas ao cumprimento da lei, bem como um rol de estratégias das quais as
organizag¢des langam mao para nao empregar PcDs. Algumas delas listadas a seguir:

1) Redugdo do numero de funcionarios contratados diretamente (terceirizagao dos

demais), visando a reducdo do percentual de cotas, ou até a isengao da empresa

das contrata¢oes de PcDs;

2) Argumentagdao de que o ramo ¢ peculiar e requer pessoas com habilidades

muito especificas, que ndo sao possuidas, de maneira geral, por PcDs, somada a

elevacao das exigéncias de qualificacdo e experiéncia, para reduzir o nimero de

possiveis candidatos a uma determinada vaga;

3) Enfase na periculosidade de algumas fungdes, com solicitagio de exclusdo de

fungdes "consideradas inadequadas para PcDs" do calculo da cota, na tentativa de

restringir a cota a fungdes burocraticas e administrativas;

4) Argumentacdo fundada na dita dificuldade de se encontrar profissionais

sujeitos a regulamentacao profissional, tais como médicos e enfermeiros;

5) Argumentacdo de que, por "limitagdes biologicas", as PcDs ndo tém

capacidade para exercer determinadas fungdes;

6) Tentativa de classificacdo de funcionarios anteriormente pertencentes ao

quadro como pessoas com deficiéncia, principalmente com deficiéncia auditiva

leve;

7) Argumentagdo de que a organizagdo exerce papel socialmente relevante, ou

nao possui fins lucrativos e, portanto, ndo estaria sujeita a aplicagdo da norma;
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8) Tentativa de atribuir a lei um carater inconstitucional, a medida que a
reabilitagdo e inser¢do dos mais necessitados caberiam ao estado, e que a empresa
recolhe os impostos para que o estado cumpra seu papel. Este ultimo foi
considerado pelos autores como o argumento juridicamente mais agressivo, ja que
questiona os fundamentos constitucionais da lei.

Ainda segundo Carneiro e Ribeiro (2008), o MPT padece por falta de recursos
para fazer com que as empresas cumpram a lei adequadamente. Além das estratégias
identificadas e enumeradas acima, os autores constataram que ha uma seletividade na
contratacao das PcDs, de forma que pessoas com defici€éncias mais graves tendem a nao ser
contratadas.

Além das convengdes, leis e decretos mencionados, que foram criados na tentativa
de assegurar os direitos das pessoas com qualquer tipo de deficiéncia, ha também documentos
normativos que visam promover ¢ assegurar especificamente os direitos das pessoas com
deficiéncia intelectual. Na Lei 10.216, (2001), também conhecida como “Lei do transtorno
mental”, consta que ¢ direito da “pessoa portadora de transtorno mental (...) ser tratada com
humanidade e respeito e no interesse exclusivo de beneficiar sua satide, visando alcangar sua
recuperagao pela insercao na familia, no trabalho e na comunidade” (Lei n. 10.216, 2001, Art
2°, Paragrafo unico). Embora a lei trate da questdo da doengca mental, que nao deve ser
confundida com deficiéncia intelectual, ela se aplica as pessoas com deficiéncia intelectual, e
menciona a questao do trabalho como instrumento de recuperagdo e inser¢ao social.

Outro importante documento, direcionador de leis e de politicas publicas sobre
deficiéncia intelectual nas Américas, ¢ a Declaragdo de Montreal sobre a Deficiéncia
Intelectual (OMS/OPAS, 2004), que, diante do reconhecimento das desvantagens e barreiras
historicas que as pessoas com deficiéncias intelectuais tém enfrentado, promove a formulagao
e conducao de politicas afirmativas, que incluam, dentre varios outros direitos, o direito de
acesso das pessoas com deficiéncia intelectual a educagdo inclusiva, a um trabalho
remunerado e equiparado, e aos servigos integrados da comunidade.

No Brasil, as iniciativas de inser¢do de pessoas com deficiéncia, de uma maneira
geral, sdo em grande medida moderadas pelas exigéncias legais, como indica o aumento do
nimero de PcDs a partir da regulamentagdo da Lei de Cotas e da intensificagdo da
fiscalizagdo. No entanto, os dispositivos utilizados pelas empresas para fuga do dever de
inser¢do das pessoas com deficiéncia, tais como mencionados nesta se¢do, sdo maneiras de

certa forma grotescas de exclusdo, que sdo levadas a efeito nas esferas judiciais. E importante
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lembrar que, mesmo vencidos os obstaculos regulatdrios a insercao, ainda ha que se vencer os
de natureza mais sutil, que representam desafios para organiza¢des que muitas vezes
cumprem a lei, sem, no entanto incluir de fato as PcDs. Estes sim sdo os que este trabalho

pretende analisar mais a fundo.
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3 PESQUISA EMPIRICA

3.1 Metodologia

3.1.1 Tipo de pesquisa

Vergara (1990, 2010) propde dois critérios basicos para tipificagdo de pesquisas
em administracdo: quanto aos fins e quanto aos meios. A presente pesquisa, conforme esta
tipologia, classifica-se da seguinte maneira:

a) Quanto aos fins: descritiva, pois visa descrever como ocorre o fendmeno da

insercao de pessoas com deficiéncia intelectual nas organizacdes estudadas, a

partir de multiplas perspectivas sobre a interacao entre as pessoas envolvidas.

b) Quanto aos meios: pesquisa de campo, pois o autor pretende realizar

investigacao empirica (entrevistas) em locais onde ocorre o fendmeno da inclusdo

de pessoas com deficiéncia intelectual, mais especificamente, em industrias
localizadas na regido metropolitana de Sao Paulo — SP e bibliografica, pois houve
um “estudo sistematizado desenvolvido com base em material publicado em

livros, revistas, jornais (...)”, (VERGARA, 2010, p.43), que fornecera o

instrumental analitico necessario a aplicagdo da pesquisa de campo;. A pesquisa

também € ex post facto, posto que o autor supde de antemao a impossibilidade de

manipulacdo e controle de variaveis no campo.

3.1.2 Posicionamento ontoldgico e epistemologico

Ao escolher o método, ou seja, o caminho para a conducdo da pesquisa, o
pesquisador deve levar em conta pressupostos tocantes a ontologia e a natureza humana
(MORGAN; SMIRCICH, 1980), que direcionam a maneira pela qual o conhecimento sera
construido, ou seja, as questdes epistemologicas do estudo.

A presente pesquisa embasar-se-a nos pressupostos inerentes ao interacionismo
simbdlico estrutural, tal como definido por Stryker (2006, p. 226), que considera a sociedade

como:

um mosaico complexo, diferenciado, porém organizado de interacdes e
relacionamentos relativamente duraveis ¢ embutidos em uma série de
grupos, organiza¢des, comunidades e instituicdes que se intercedem e
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abrangem estruturas de idade, género, classe, etnicidade, religido, dentre
outras. Pessoas vivem e atuam em redes relativamente pequenas e
especializadas de relacionamentos sociais, em grande medida por meio de
papéis que determinam suas participagoes nestas redes (STRYKER, 2006, p.
226, tradugdo nossa).

Segundo Stryker (2006, pp. 224-225), a experiéncia pessoal ¢ moldada de forma
significativa pela localizagao da pessoa em estruturas sociais que definem barreiras mais ou
menos permeaveis. Essas estruturas, tais como relacionamentos, grupos, redes, instituicoes e
estratos fazem com que a experiéncia pessoal ndo seja aleatéria, e sim organizada pelos
limites determinados pelas interagdes sociais viabilizadas por estas estruturas.

Ao realizar uma releitura do trabalho de Morgan e Smircich (1980), Ann Cunliffe
(2010) analisa as problematicas intersubjetivistas, subjetivistas e objetivistas das ci€ncias
sociais, mostrando a fluidez dos limites que as distinguem. Segundo Cunliffe (2010, p. 10),
interacionistas simbolicos adotam uma problematica subjetivista. Devido a consideragdao de
que nao ha uma realidade independente a ser estudada, estes pesquisadores exploram
construgdes sociais e realidades organizacionais em contextos particulares, investigando as
formas pelas quais o homem molda, mantém e interpreta realidades sociais por meio de
linguagem, simbolos e textos (CUNLIFFE, 2010, p. 10).

Cunliffe (2010) considera, no entanto, que interacionistas simbolicos, por
considerarem a realidade social como construida, porém com um certo grau de estabilidade e
uniformizacao, caminham no sentido de uma maior objetificacdo da realidade social, ou seja,
adotam uma ontologia subjetivista com uma epistemologia objetivista. Stryker (2006) de fato
enfatiza ao contextualizar o interacionismo simbolico estrutural que as formas e construcdes
sociais sdao resultados da ac¢do e da interagdo humana, o que abre a possibilidade de
reconstrucao, ¢ at¢ mesmo de mudanga radical. Porém, Stryker (2006) afirma que isso ndo
implica na inexisténcia de um mundo social objetivo que limita e constrange as estruturas e
culturas construidas.

Embora reconhega a importancia das estruturas ao imporem demandas normativas
sobre os papéis a serem representados pelas pessoas, Stryker (2006) afirma que, em sua
condicdo de ator, o sujeito pode e as vezes consegue exercer impacto significante sobre o que
acontece consigo. Portanto, a abordagem do interacionismo simbdlico ndo considera que o
homem simplesmente reaja as restrigdes institucionais de forma totalmente passiva. Stryker
(2006) considera tanto as possibilidades de producao e de mudanca da realidade social quanto

de reproducdo e estabilidade. “Pessoas sdo constrangidas no que sdo, podem se tornar € no
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que fazem, em consequéncia de seu pertencimento na sociedade. No entanto, elas ainda t€ém
alguma liberdade de a¢do.” (STRYKER, 2006, p. 225, tradugdo nossa).

Outro ponto central para o desenvolvimento do presente trabalho ¢ a centralidade
do simbdlico e do subjetivo na vida social. Stryker (2006) ressalta que as explicagdes sobre as
interagdes sociais devem levar em conta as definicdes e interpretacdes daqueles que
interagem, uma vez que estas defini¢cdes e interpretagdes geram conseqliéncias para a maneira
pela qual estas pessoas constroem seu comportamento ¢ suas formas de interagdo com os
demais.

Goffman (1988) afirmou, ao tratar dos alinhamentos intragrupais entre os
companheiros de sofrimento do individuo, que o que um individuo €, ou poderia ser, deriva
do lugar que ocupam os seus iguais na estrutura social. Stryker (2006) afirma, de maneira
analoga, que a maneira pela qual as pessoas se definem reflete as percepgdes que elas
guardam a respeito das agdes dos participantes de suas interagdes em direcao a si mesmas. Em
outras palavras, “o self interage dialeticamente com as respostas de outros, para produzir um
self emergente que organiza e guia o comportamento da pessoa.” (STRYKER, 2006, p. 225,
traducao nossa.). Essa nocao dialoga com a no¢do de Goffman (1988) sobre os estereotipos
enquanto elementos estruturais que organizam as interagdes entre as pessoas.

O interacionismo simbolico estrutural, segundo Stryker (2010), utiliza o conceito
de papel para facilitar a articulagdo entre as idéias do interacionismo simbolico e a teoria dos
papéis. Segundo o autor, as expectativas que recaem sobre as pessoas em suas interagdes com
outras passam a ter, nesse contexto, uma importancia fundamental, uma vez que sao
determinantes para os processos de interacdo e, por conseguinte, para os processos de
organizacao das estruturas sociais. Stryker (2006) argumenta que as pessoas, ao agirem no
contexto destas estruturas, reconhecem e rotulam umas as outras enquanto ocupantes de
posi¢cdes, o que implica na existéncia de expectativas internalizadas relativas ao proprio
comportamento e ao comportamento dos outros. As interagdes entre as pessoas podem validar
ou desafiar as definigdes subjacentes a estas expectativas, uma vez que o comportamento nao
¢ determinado por estas defini¢des, € sim pelas trocas que ocorrem durante as interagdes entre
os atores (STRYKER, 2006, p. 226).

Segundo Sassaki (2002, p. 1) a deficiéncia ¢ um assunto “tradicionalmente eivado
de preconceitos, estigmas e esteredtipos”. Até mesmo os termos utilizados pelas pessoas ao se
referirem ao assunto sdo considerados corretos ou ndo, segundo Sassaki (2002), em

decorréncia de valores e conceitos que, em cada época, vigem em cada sociedade. Carvalho-
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Freitas e Marques (2007¢) apontaram também o carater histérico e subjetivo das maneiras
pelas quais as pessoas véem a questdo da deficiéncia. Pelo carater do objeto, e pelas
diferencas de perspectiva, nuances e particularidades presentes em cada um dos sujeitos que
serdo entrevistados, o autor assumira que a realidade s6 podera ser inferida a partir das
percepgdes daqueles que a experimentam, considerando seus contextos especificos e suas

maneiras de perceber a si mesmo, ao mundo e seus significados.

3.1.3 Procedimentos de coleta de dados

O método selecionado para a coleta dos dados no campo ¢ a entrevista qualitativa
com baixo grau de estruturagdo, ou semi-aberta, como definido por Vergara (2010). Segundo
King (1994), o objetivo de qualquer entrevista em pesquisas qualitativas ¢ ver o topico de
pesquisa pela perspectiva do entrevistado, e entender como e porque este veio a ter esta
perspectiva em particular. Para atingir este objetivo, segundo King (1994), este tipo de
entrevista carrega as seguintes caracteristicas: um baixo grau de estruturagdo imposta pelo
entrevistador, uma preponderancia de questdes abertas, um enfoque em situacdes especificas e
sequéncias de agdes que ocorrem no mundo do entrevistado.

Segundo King (1994), este tipo de entrevista ¢ apropriado, dentre outras situagdes:
(1) quando o estudo enfoca o significado que um determinado fendmeno tem para os
participantes; (2) quando percepgoes individuais acerca de processos que ocorrem em uma
certa unidade social — como um grupo de trabalho, departamento ou organizagdo — serdo
estudadas de maneira prospectiva, por meio de uma série de entrevistas; (3) quando relatos
histéricos individuais sdo necessarios para o entendimento de como um certo fendmeno se

desenvolveu.

3.1.4 Sujeitos de pesquisa

A selegdo das organizagdes nas quais a pesquisa de campo sera realizada se dara
por conveniéncia e acessibilidade. O autor, em dezembro de 2010, participou de um evento de
dois dias voltado ao publico executivo, destinado a discussdo das praticas de gestdo da
diversidade e inclusdo de pessoas com deficiéncia nas organizagdes. Participaram deste
evento, majoritariamente, representantes das areas de gestdo de pessoas de empresas de

grande porte, de diversos setores (comércio, industria, servigos, bancos etc.), além de
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representantes do poder judicidrio e da administracdo publica. Diversas pessoas contatadas
neste evento mostraram interesse por colaborar numa eventual pesquisa e forneceram seus
dados para contato. Alguns destes, quando contatados, além de reiterar sua disponibilidade,
forneceram contatos de outras pessoas, em outras empresas, 0 que caracteriza também o
escopo de “bola de neve” que, segundo Vergara (2010, p. 47), ocorre “quando a escolha dos
sujeitos se deve a pessoas indicando outras”.

O autor esta ciente do carater delicado do tema, que passa por questdes juridicas e
relacionadas a imagem da organizagao para o mercado, fator que poderia inibir a disposi¢ao
dos sujeitos a contribuir para a pesquisa. Por isso, procurou ampliar ao maximo esta rede de
contatos, participando de mais eventos e acumulando um niimero de contatos cerca de dez
vezes maior que o numero pretendido de organizagdes a serem pesquisadas. A inten¢ao do
estudo ¢ caracterizar o processo de inser¢ao de pessoas com deficiéncia intelectual em cinco
empresas localizadas na grande Sao Paulo. As cinco empresas participantes, todas com mais
de 1000 funcionarios, foram: uma industria de pecas automotivas, uma industria do ramo
alimenticio, uma prestadora de servicos de consultoria, terceirizacdo e gestdo de recursos
humanos, uma comercial varejista e um jornal.

Uma vez explicada a escolha das organizagdes, passa-se a escolha dos
funcionarios a serem entrevistados. Para compreensdao do processo de inser¢ao de pessoas
com deficiéncia intelectual nas organizagdes estudadas, pretende-se revelar a percepcao de
seus principais envolvidos. Assim, procura-se obter os elementos necessarios & compreensao
do fendmeno a partir de diferentes perspectivas. A partir de contatos iniciais com funcionarios
das areas de gestdo de pessoas de algumas organizagdes, o autor concluiu que os principais
envolvidos sdo, além da propria PCDI, seus colegas (pares), superiores hierarquicos (chefes) e
as pessoas responsaveis pela inser¢ao na area de gestao de pessoas.

Durante a pesquisa, no entanto, percebeu-se a necessidade de entrevistar
profissionais vinculados a organizagdes de apoio a inclusdo, ou que se envolvem de alguma
maneira com atividades relacionadas. Duas das empresas pesquisadas firmaram parcerias com
APAESs de diferentes cidades da regido metropolitana de Sao Paulo. Diante da importancia da
atuacdo das APAEs para o processo de insercdo nestas companhias, trés funcionarias destas
organizacdes — uma pedagoga e duas psicologas — foram entrevistadas para que explicassem a
atuacdo de suas organizagdes junto as empresas, pessoas com defici€éncia intelectual e suas

familias.
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Houve a tentativa de entrevistar membros do Ministério do Trabalho e Emprego
(MTE) e do Ministério Publico do Trabalho (MPT), uma vez que estes Orgdos foram
mencionados por funciondrios de todas as organizagdes pesquisadas enquanto agentes de
fiscalizagao do cumprimento da Lei de Cotas. Embora as entrevistas ndo tenham acontecido,
por indisponibilidade de agenda dos auditores do MTE e dos promotores de justica, as
informagdes a respeito da atuacao desses orgaos foram obtidas por meio de pesquisa
bibliografica e de presenca em eventos promovidos por ambos os 6rgaos.

Ao final da pesquisa de campo, as entrevistas listadas na Tabela 3 foram
realizadas e transcritas. Por razdes de sigilo, as empresas terdo seus nomes trocados, a
localizacdo das APAEs sera substituida pelas letras X e Y e, no capitulo da discussdo, os

nomes das pessoas mencionadas sdo ficticios.

Quadro 1 — Perfil das pessoas entrevistadas

Organizacao N° de pessoas | Perfil das Pessoas entrevistadas
2 Profissional de RH

Industria de pecas automotivas Chefe direto de PCDI

(“Pegas F”) Colega de PCDI (funciondria da linha)
PCDI (funcionéarios da linha)
Profissional de RH

Industria de alimentos Chefe direto de PCDI

(“Alimentos A”) Colega de PCDI (funcionaria da linha)
PCDI (funcionario da linha de produgao)
Profissional de RH

Chefe direto de PCDI

Colega de PCDI (Mensageira)

PCDI (Mensageiro / Office Boy)
Profissional de RH

Chefe direto de PCDI

Colega de PCDI (Funcionario da padaria)
PCDI (Funcionario da padaria)

Prestadora de servigos de RH
(“Servigos R”)

Comercial

varejista/Supermercado
(“Supermercados V”)

Y e N N I SN B e B I [ N 3 I B B e e e e L 1 Y OS]

Profissional de RH
Jornal (Empresa J) Tutoras de PCDI
PCDI (Orientadora de visitantes)
APAE X Orientadora profissional (Psicéloga)
APAE Y Orientadora profissional (Psicologa)
Instrutora (Pedagoga)
TOTAL 30

Fonte: Elaboragao do autor.
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3.1.5 Direcionamento das entrevistas

Uma entrevista qualitativa, segundo King (1994), ndo se baseia em um roteiro
formal de questdes a serem perguntadas palavra a palavra em uma ordem configurada, e sim,
em um guia contendo os topicos que o entrevistador deve tentar cobrir durante a entrevista.
Estes topicos se baseiam, de acordo com King (1994), em trés fontes: literatura pesquisada,
conhecimento pessoal do entrevistador e em trabalhos informais preliminares, tais como
discussdes com pessoas detentoras de experiéncias relacionadas ao tema da pesquisa.
Considerando estes aspectos, esta se¢do destina-se a tratar dos topicos abordados juntamente
aos sujeitos entrevistados:

a) Responsaveis pelas areas de diversidade e inclusdo, na iarea de gestio de

pessoas: junto aos funcionarios detentores deste perfil, pretende-se levantar

informagdes mais gerais sobre o processo de inclusdo. Como estas pessoas nao
necessariamente se relacionam diretamente com as PcDs no dia-a-dia de trabalho

(a ndo ser que a PcD esteja alocada na propria area de gestdo de pessoas), o

enfoque serd dado a questoes antecedentes e periféricas a experiéncia do PcD na

organizacao, tais como questoes referentes as politicas das organizagdes sobre a

contratacao de pessoas com deficiéncia intelectual, as razdes pela escolha das

pessoas com este perfil, a forma como se deu a selecdo, o treinamento e a

avaliacao de desempenho (se houver), se ocorreu o apoio de alguma organizagao

externa para a contratacdo e capacitagdo destas pessoas, se houve e como se
deram as acdes de conscientiza¢ao junto aos funcionarios, se ha feedbacks das

areas sobre o processo de inclusdo, a importancia dos aspectos regulatorios para o

desencadeamento deste processo, dentre outras informagdes que o entrevistado ou

o entrevistador considerarem pertinentes, conforme o contexto da entrevista.

b) Colegas hierarquicamente pares das pessoas com deficiéncia intelectual:

Como estes funcionarios convivem com a pessoa com deficiéncia intelectual em

seu dia-a-dia de trabalho, acredita-se que seja possivel obter percepcdes menos

direcionadas pelo discurso oficial da organizacdo. Estes funciondrios serdo
perguntados sobre sua relagdo com as PcDs, sobre o que significa para eles
trabalhar com a PcD, sobre o processo de entrada desta pessoa na organizagao,
sobre o que mudou desde a inclusdo da pessoa, sobre suas interagdes cotidianas,

sobre o que ela pensa que poderia ser diferente no processo, as principais
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facilidades e dificuldades existentes, dentre outras questdes que porventura surjam
no decorrer da entrevista.

c) Colegas hierarquicamente superiores (chefes) das pessoas com deficiéncia
intelectual: além das questdes perguntadas as pessoas hierarquicamente
equivalentes a PcD, serdo perguntadas questdes referentes a gestdo da equipe que
conta com uma pessoa com deficiéncia intelectual, tais como questdes referentes a
relacdo com este subordinado e com os demais subordinados antes e apods a
inclusdo, se esta pessoa ¢ avaliada/cobrada de forma diferente, se os processos de
trabalho foram ajustados, as percepgdes pessoais quanto ao processo € quanto ao
poderia ser feito de forma diferente, dentre outras questdes trazidas pelo contexto
da entrevista.

d) Pessoas com deficiéncia intelectual: as entrevistas com estes funcionarios
abordarao os aspectos mais importantes para o entendimento do processo de
insercao, tais como: suas experiéncias pessoais durante o processo de entrada e de
preparagdo para a entrada na organizagao, suas histérias de vida, os pontos mais
positivos e os mais negativos da experiéncia de trabalho que estdo vivendo, as
relagdes com os colegas e chefes, com as fung¢des que exercem, as relagdes

pessoais fora do trabalho, planos para o futuro, dentre outras questdes.

3.1.6 Questoes especificas sobre entrevistas com pessoas com deficiéncia intelectual

Para que as entrevistas com as pessoas com deficiéncia intelectual fornecam ao
pesquisador o maior numero de elementos para o cumprimento dos objetivos de pesquisa, e
ao mesmo tempo acontecam em conformidade com elevados principios técnicos e €ticos,
alguns aspectos importantes devem ser considerados. Autoras como Hillier, Johnson e
Traustadottir (2007) identificaram, por meio de suas pesquisas relacionadas a sexualidade de
pessoas com deficiéncia, que o principal obstaculo a pesquisa ndo ¢ a deficiéncia intelectual
propriamente dita, mas as posi¢des negativas em que estas pessoas foram situadas em suas
comunidades ao longo da historia.

Embora as pesquisas de Hillier, Johnson e Traustadottir (2007) tenham tratado de
um assunto provavelmente mais delicado que a questdo do trabalho (a sexualidade), diversas
licdes podem ser extraidas, tais como a dificuldade de se conversar com estas pessoas com

privacidade e sigilo (devido a presenca e a intromissdo de cuidadores, familiares etc.) e o
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medo que as pessoas com deficiéncia intelectual podem ter de que o pesquisador esteja agindo
como um espido de alguma instituicdo que possa retirar-lhes autonomia. Devido a ultima
dificuldade mencionada, o pesquisador deve cogitar formas alternativas de acesso a estes
participantes, de maneira que os mesmos possam confiar no processo de pesquisa, provendo
assim informagdes mais ricas e fidedignas.

Finlay e Lyons (2001), a partir de resultados de diversas pesquisas que
envolveram entrevistas e questionarios aplicados a pessoas com deficiéncia intelectual,
chegaram a uma lista de recomendagdes sobre a formulacdo de questdes de entrevistas. Os
autores frisam que as dificuldades apontadas nao se aplicam a todas as pessoas com
deficiéncia intelectual, j4 que muitos deles apresentam poucos problemas em relacdo a
questdes de entrevistas, ou seja, as sugestdes dadas nao se aplicardo a todos os respondentes.
As sugestdes presentes no Quadro 2, portanto, t€ém como objetivo o fomento de entrevistas e

questiondrios mais inclusivos.



50

Quadro 2 — Resumo de dificuldades e possiveis acdes em entrevistas e questionarios com
pessoas com deficiéncia intelectual.

Tipo de problema

Problema especifico

Ac¢des possiveis

Conteudo da
questdo

Avaliagdes Utilizar questdes de pré-teste sobre eventos
quantitativas concretos para os quais a freqliéncia € conhecida.
Questdes sobre tempo | Utilizar eventos significantes como marcos
Comparagoes Perguntar sobre cada elemento separadamente

Questdes socialmente
reflexivas

Checar o significado da resposta.

Conceitos abstratos ou
gerais

Checar significado da resposta.

Utilizar situagdes concretas ou eventos.
Entender que pessoas podem ndo ser capazes de
realizar julgamentos generalizantes.

Sintomas psiquiatricos

Evitar sintomas dificeis de serem entendidos ou
descritos.

Conteudo irrelevante

Adequar o contetdo do questionario ao publico,
para que ndo haja desconexao entre as perguntas e a
realidade do respondente.

Roétulos

Checar o entendimento.

Conteudo sensivel

Ter ciéncia das dificuldades. Focar em questdes
especificas, e ndo em generalidades. Ressaltar que
informag¢des ndo serdo compartilhadas com os
cuidadores.

Formulacdo da
questao

Questoes negativas

Evitar adicionar a palavra “ndo” a oragdes positivas.
Preferir a utilizacdo da forma negativa das palavras

Modificadores

Evitar modificadores, especialmente no fim das
frases. Checar significado.

Confusdes sujeito-
objeto e frases

Estar atento a questdes quando isso puder ocorrer.
Checar significado.

passivas.
Questodes nao Manter estrutura da questdo simples, evitar
compreendidas vocabularios técnicos. Formular de maneiras

alternativas.

Formatos das
respostas

Questdes de sim ou
nao

Evitar modificadores e estruturas complexas.
Incluir a opgdo “eu ndo sei”.

Checar o significado questionando sobre exemplos.
Realizar pré-entrevistas para checar como as
pessoas exibem incertezas ou respondem a
sugestoes falsas.

Entendimento ¢
classificacdo das
respostas

Gravar o audio das entrevistas.
Voltar a questdo posteriormente.

Fonte: adaptado de Finlay, W. M. L., & Lyons, E. (2001, p. 331, tradug@o nossa).

Foram excluidos do Quadro 2, em relagdo ao quadro original (FINLAY; LYONS,

2001, p. 331), os itens referentes exclusivamente a elabora¢do de questionarios quantitativos,

por ndo contribuirem para a pesquisa aqui descrita.
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Preocupagoes parecidas com as de Finlay e Lyons (2001) foram externadas por
Sigelman et al. (1983), a partir de extenso estudo realizado com o objetivo de aprimorar
técnicas de entrevistas com pessoas com deficiéncia intelectual. Sigelman et al. (1983)
argumentam que virtualmente qualquer pessoa consciente e sensivel pode se tornar uma
entrevistadora efetiva de pessoas com deficiéncia intelectual. No entanto, segundo os autores,
pessoas nao habituadas com este publico e que eventualmente deixem transparecer reagdes
negativas, podem fracassar. Por outro lado, pessoas que estejam habituadas, mas que
assumam uma postura autoritaria em relagdo as pessoas com deficiéncia intelectual, também
tendem a vivenciar problemas na condugdo das entrevistas.

Dentre as principais recomendagdes de Sigelman ef al. (1983), constam a atencao
ao rapport, ou seja, ao provimento de certos feedbacks ndo especificos aos entrevistados,
verbais ou ndo (posturais, atitudinais etc), para que eles mantenham o desejo de responder as
perguntas; e também o conhecimento profundo do contetdo a ser perguntado, uma vez que
pode haver frequentemente a necessidade de se refrasear as questdes. Além disso, os autores
sugerem que, apds o término da entrevista, o entrevistador deixe o entrevistado a vontade para
dizer o que quiser. Sigelman et al. (1983) citam exemplos que mostram que a conversa
informal apos a entrevista pode ser mais rica em informagdes que a propria entrevista.

Hillier, Johnson e Traustadottir (2007) perceberam, logo no inicio de suas
pesquisas com pessoas com deficiéncia intelectual, que o tradicional distanciamento que
normalmente se espera entre pesquisador e participante ndo seria possivel, uma vez que as
pessoas demonstraram soliddo e, embora houvesse o esfor¢o de se conversar dentro dos
limites da pesquisa, tanto os pesquisadores como os participantes sentiram as dificuldades de
desengajamento. Em alguns casos apontados pelas autoras, os relacionamentos continuaram
apods o término das pesquisas.

O ponto central, enfim, ¢ o de que boas doses de sensibilidade, educacao,
humanidade e paciéncia tendem a trazer bons frutos para ambas as partes, uma vez que
conceder uma entrevista, ser ouvido, também pode ser muito gratificante (SIGELMAN et al.,

1983).

3.2 Analise dos dados: analise de conteudo

Em muitos casos, como identificaram Hillier, Johnson e Traustadottir (2007), a

deficiéncia intelectual dos participantes pode fazer com que a comunicacdo durante as



52

entrevistas seja lenta e dificil. Por isso, para assegurar a acuidade das representagoes,
conforme recomendam Hillier, Johnson e Traustadottir (2007), as transcrigdes das gravagdes
das entrevistas mais dificilmente inteligiveis foram realizadas pelo proprio entrevistador, ou
seja, pelo autor deste trabalho. As demais transcrigdes foram realizadas por uma empresa
especializada e posteriormente conferidas integralmente pelo pesquisador, que escutou
novamente as entrevistas para efetuar corregdes menores de entendimento e pontuacao.
Depois de realizadas e transcritas, as entrevistas foram analisadas por meio da
técnica de andlise de conteudo. Bardin (1977, p. 42) designa sob o termo de andlise de

conteudo:

um conjunto de técnicas de analise das comunicagdes visando obter, por
procedimentos sistematicos e objetivos de descricdo do conteido das
mensagens, indicadores (quantitativos ou nao) que permitam a inferéncia de
conhecimentos relativos as condi¢cdes de produgdo/recepgdo (varidveis
inferidas) destas mensagens. (BARDIN, 1977, p. 42)

O percurso realizado pode ser descrito por meio dos trés polos cronoldgicos
propostos por Bardin (1977, p. 95): a pré-andlise, a exploracdo do material e, por ultimo, o

tratamento dos resultados, a inferéncia e a interpretacao (que aqui serdo chamados de analise).

3.2.1 Pré analise do material

O material transcrito foi lido previamente pelo pesquisador por trés vezes,
segundo a abordagem da leitura flutuante, proposta por Bardin (1977). Esta abordagem,
segundo a autora, ¢ “muito aberta a todas as idé€ias, reflexdes, hipoteses, numa espécie de
brainstorming individual” (BARDIN, 1977, p. 75). A primeira leitura se deu durante a
realizagdo das transcricdes pelo proprio pesquisador e da conferéncia das transcrigdes
realizadas por terceiros. As demais foram feitas em seguida e ja deram origem a algumas
anotacoes primarias das intui¢des acerca dos temas que foram identificados.

Ja durante a leitura flutuante, os temas que emergiram foram anotados em uma

linha de uma planilha eletronica, para que o trabalho da proxima etapa fosse facilitado.

3.2.2 Exploracao do material

Nesta etapa foi realizada a escolha das unidades de registro e suas categorizagdes.

A categorizacdo, conforme definida por Bardin (1977, p. 117), “¢ uma operagdo de
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classificacao de elementos constitutivos de um conjunto, por diferenciagao e, seguidamente,
por reagrupamento segundo o género, com os critérios previamente definidos”. O processo
adotado para a categorizacdo foi o procedimento por “milha”, que consiste na classificacdo
progressiva e analdgica dos elementos, a medida que se apresentam a quem os analisa
(BARDIN, 1977, p. 119). As categorias, portanto, emergiram paulatinamente ao pesquisador.

O critério de categorizagdo utilizado foi o semantico (BARDIN, 1977 pp. 117-
118), a partir dos pressupostos da analise tematica. Apds o procedimento de leitura flutuante,
foram feitas as leituras de identificagao das unidades de significagdo e a anotagdo, no texto, do
tema a que se referiam.

Na verdade, o tema ¢ a unidade de significagdo que se liberta naturalmente
de um texto analisado segundo certos critérios relativos a teoria que serve de
guia a leitura. O texto pode ser recortado em idéias constituintes, em
enunciados e em proposicdes portadores de significacdes isolaveis.
(BARDIN, 1977, p. 105).

Bardin (1977, p. 106) afirma que o personagem (entrevistado), classificado
conforme suas caracteristicas ou papéis sociais, também pode ser escolhido como unidade de
registro. Embora a organizacdo da analise dos dados tenha sido centralizada nos temas
abordados, o personagem foi sempre considerado para fins de contextualizagdo, ou seja, as
unidades de significacdo analisadas foram vinculadas em primeiro lugar ao tema e, em
segundo lugar, as pessoas que as proferiram, considerados os seus perfis. Afinal, como o tipo
de analise contetido escolhido foi o qualitativo, seguiu-se as recomendacdes de Bardin (1977,
p. 115) quanto a importancia da contextualizacdo da mensagem e a contextualiza¢ao externa a
mensagem. Ou seja, sempre foram consideradas as condigdes e circunstancias da produgdo
das mensagens (quem falou e em que circunstancia) € os acontecimentos anteriores €
paralelos.

A partir dos pressupostos mencionados, as transcrigdes foram lidas para que
fossem efetuadas as escolhas das unidades de registro. Cada unidade de registro grifada
recebeu uma anotagdo de identificacdo do tema. Cada tema identificado passou a encabecar
uma coluna de uma planilha eletronica, em que, nas linhas, constavam os nomes das pessoas
entrevistadas, suas organizagdes e seus papéis (PCDI, colega de PCDI, chefe de PCDI, gestor

de RH ou especialista). Um exemplo da estrutura da planilha ¢ dado pela Figura 1.
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Figura 1 — Estrutura da planilha de analise de conteudo.

Organizagdo Papel Nome Ficticio  Entrevistado:  Preconceito e ignorancia Condutas discriminatdrias Protecdo e superprotecdo
*Unidade de significado 1
Pegas F Chefe da PCDI José Orlando *Unidade de significado 2
*Unidade de significado 3
*Unidade de significado 1
*Unidade de significado 1
Alimentos A PCDI Paula Orozimbo n! ade de s!gn! !ca ° *Unidade de significado 2
*Unidade de significado 2 . L
*Unidade de significado 3
*Unidade de significado 1
SupermercadosV RH Alberto Antunes *Unidade de significado 1 e Gl Ml

*Unidade de significado 2

Fonte: Elabora¢ao do autor.

3.2.3 Tratamento e analise dos dados

Apbs posicionadas todas as unidades de significado em suas respectivas células, a
planilha foi lida sucessivas vezes, para confirmacdo ou reposicionamento das unidades em
diferentes colunas tematicas. Algumas das colunas foram consequentemente eliminadas,
enquanto outras foram adicionadas (novos temas). Os rearranjos categoriais sO terminaram
quando a redagdo final da analise ficou pronta, uma vez que a materializacdo da andlise em
texto proporcionou uma visdo mais aprofundada sobre os significados e as interrelacdes
existentes entre os temas.

A medida que pontos em comum iam sendo identificados entre as categorias
primarias, as colunas foram posicionadas proximas umas das outras e ganharam cores. Temas
relacionados receberam as mesmas cores € formaram conjuntos. Segundo Bardin (1977, p.
119), “geralmente categorias terminais provém do reagrupamento progressivo de categorias
com uma generalidade mais fraca”.

Durante a leitura da planilha o autor realizou também uma selecao prévia daquelas
unidades de significado que melhor simbolizavam seus respectivos temas, com o objetivo de
utiliza-las na redacao final do relatorio de pesquisa. Os registros selecionados receberam cores
diferentes, que facilitaram sua utilizagdo posterior. Nao foi realizada uma andlise de
freqii€éncia, embora a presenga constante de certos temas tenha sido subjetivamente percebida
e relatada. Segundo Bardin (1977, p. 115), “a analise qualitativa ndo rejeita toda e qualquer
forma de quantificacdo”. Porém, enfoque da analise foi dado a presenga ou auséncia dos
temas nas falas dos entrevistados.

O Quadro 3 resume o processo de categorizagao e agrupamento das categorias que

determinou a escolha das categorias primarias e as fases de agrupamento que deram origem as
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categorias terminais. 43 categorias primarias ao final do processo deram origem a 5 categorias

terminais, que serao abordadas na discussao dos resultados.



Quadro 3 — Categorizagao tematica do contetiido das entrevistas.
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Categorias primarias reorganizadas (43)

Categorias secundarias (15)

C. Terminais (5).

Preconceito e ignorancia

Condutas discriminatorias

Protecdo e superprotecao

Preconceito , ignorancia e discriminagao.

Reagdes do publico externo a insergao

Rompimento de barreiras atitudinais

Resultados da sensibilizagdo

Solugdes para o preconceito, a ignorancia
¢ a discriminagao.

Preconceito,
estigma, ignorancia
e possiveis

Conceito de deficiéncia intelectual solugdes.
Condutas familiares inclusivas ou neutras .

Condutas familiares excludentes Condutas familiares

Questdes referentes a outras minorias. Questdes referentes a outras minorias

Caracterizagdo das fungdes realizadas

Caracteristicas e qualidades funcionais das PCDI Consideragdes positivas sobre pessoas com

Aspectos disciplinares das PCDI deficiéncia intelectual no trabalho O trabalhador com
PCDI como um "termometro" da empresa deficiéncia
Limitagdes das PCDI 12{233?21’ seus
Problemas diversos enfrentados no ambiente de trabalho | Questdes limitantes da atuagio das PCDI limitagdes.

Capacidade cognitiva das PCDI

Receio quanto a exposi¢ao a riscos

nas empresas

Exigéncias legais

Mercado da "gestao da diversidade"

Dificuldades estruturais na inser¢ao

A obrigatoriedade da insergdo e os
desafios para cumprir as cotas.

Das razdes legais a responsabilidade social

Das razdes legais a responsabilidade social

O mercado da cota.

Politicas de integragao e socializagio.

Treinamento

Recrutamento e selegio

Rigidez das normas

Avaliagdo e acompanhamento

Rotatividade

Gestdo de pessoas com deficiéncia
intelectual

Parceria com organizagdes de apoio

Estratégias adotadas para inser¢do

Estratégias adotadas para a insercdo

Cultura de inclusdo

Cultura de Inclusdo

Politicas de
inserc@o de pessoas
com deficiéncia
intelectual.

Experiéncias de vida anteriores ou paralelas das PCDI

Nivel e percepgao da deficiéncia

Planos para o futuro e crescimento

Os individuos com deficiéncia intelectual,
suas historias e planos

Melhorias geradas nas relagdes entre as pessoas

Trabalho gratificante

Desenvolvimento de novas habilidades

Ganhos pessoais para os envolvidos com a
insercao

Relacionamento com as PCDI

Vinculo com a organizagao, colegas e gestores.

Relacionamento com o chefe direto

Pertencimento ao grupo

Aspectos das interagdes das PCDI no
ambiente de trabalho

Significado do trabalho

Questdes negativas sobre o trabalho

Percepcdes sobre as experiéncias de
trabalho

Aspectos da
subjetividade em
interagao.

Fonte: Elaboragao do autor.
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4. ANALISE DA PESQUISA DE CAMPO

A discussdo dos resultados da pesquisa serd organizada a partir dos temas
abordados durante as entrevistas, organizados pelas categorias que emergiram durante a
analise de contetido. A partir da discussao e das conclusdes sobre os temas, pretende-se
cumprir os dois objetivos especificos propostos:

1. A analise das politicas que sao adotadas pelas organizagdes pesquisadas para a

insercao de pessoas com deficiéncia intelectual, que constituiram uma das cinco

categorias tematicas abordadas;

2. A abordagem dos demais temas que emergiram das entrevistas, identificados

pelo processo de andlise de conteido, conforme descrita no capitulo

imediatamente anterior.

Bardin (1977, p. 120) recomenda que, dentre outros principios, um bom conjunto
de categorias deve obedecer ao critério de exclusdo mutua, em que cada elemento nao pode
existir em mais de uma divisd@o. O autor procurou levar em conta esta recomendacao. Porém,
ha contetidos que, em carater de excecdo se fardo presentes ao mesmo tempo no capitulo
destinado as politicas de inser¢do (4.2) e em outros capitulos, porém com diferentes enfoques
e em contextos distintos. Tal excecdo deve-se a necessidade de cumprimento dos objetivos
especificos da pesquisa.

Desta forma, a discussdao dos achados comecara pela abordagem das falas a
respeito das questdes legais e suas implicacdes para o percebido aumento da insercdo das
pessoas com deficiéncia intelectual no mercado de trabalho. Em seguida, passa-se a descrigao
das politicas de inser¢ao das pessoas com deficiéncia intelectual, organizada a partir dos
critérios propostos pela FEAPAES-MG (2010) para fins de posterior comparagdo. Na terceira
parte serdo discutidas as representagdes dos entrevistados sobre as caracteristicas profissionais
das PCDI, com um enfoque funcional das suas atuagdes nas empresas.

Na quarta parte serdo expostas e discutidas as principais barreiras estruturais a
insercao das PCDI, identificadas nas falas das pessoas entrevistadas: o preconceito, 0s
estigmas e a discriminacdo. Na sec¢do final, o enfoque sera direcionado aos aspectos das

subjetividades das PCDI e suas interacdes com as pessoas que as cercam em suas trajetorias.
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4.1 O mercado da cota: aspectos da obrigatoriedade da insercio das pessoas com

deficiéncia intelectual.

O proposito desta secdo € abordar como os aspectos legais da inser¢ao de pessoas
com deficiéncia intelectual se fazem presentes no dia a dia das pessoas envolvidas com a
questdo nas organizagdes, de forma a contribuir para o melhor entendimento das interagdes
entre os atores no ambiente organizacional. O objetivo desta andlise ndo ¢é, portanto, o de
discutir o embasamento juridico destas normas nem contribuir para o entendimento de como
estas se operacionalizam por meio dos processos de fiscalizagdo, tal como fizeram Carneiro e
Ribeiro (2008) e como explicou Carmo (2011).

A andlise dos temas abordados nas entrevistas indicou que a questdo da
obrigatoriedade da contratagdo de pessoas com deficiéncia ¢ de fundamental importancia para
o percebido aumento da inser¢cdo das pessoas com deficiéncia intelectual no mercado de
trabalho. A dindmica das contratagdes de pessoas com deficiéncia intelectual pelas
organizacdes foi alterada profundamente a partir do inicio da fiscalizagdo da Lei 8.213
(BRASIL, 1991), que se deu no inicio da década de 2000, impondo varios desafios novos no
trabalho de muitos gestores de pessoas, advogados e especialistas em inclusdao de pessoas com
deficiéncia. Uma das gestoras de RH entrevistadas mencionou o despreparo das empresas e
organizagdes de apoio para lidar com a questao num passado recente:

Isso, APAE, todas, elas nunca tinham sido solicitadas, era o oposto, ¢las
queriam empregar ¢ a gente, as empresas, tinham uma dificuldade em
aceitar, ai quando comegou esse movimento muito forte, virou, porque
assim, todas as empresas queriam muito contratar, todas...em busca de
pessoa com deficiéncia, ¢ as instituicdes, eu percebi assim, elas estavam
preparadas para fazer oficinas, para o trabalho institucional do que elas
pretendem. (Andréa — Gerente de RH dos Supermercados V).

As trés funcionarias das duas APAEs pesquisadas explicaram como estas
mudancas no ambiente regulatorio provocaram alteragdes no desenvolvimento das atividades
das suas organizagdes — de provedoras de servigos de terapia ocupacional em oficinas internas
para prestadoras de servigos de qualificagdao para o mercado:

Entdo até 2003 as pessoas ficavam na APAE, entravam e ficavam aqui. Na
verdade a APAE X como um todo era assim, todo mundo que entrava aqui,
ficava. Ai de 2003 pra c4, por conta da propria lei de cotas, do movimento ai
do cumprimento da lei, a gente mudou nosso formato, entdo nds passamos a
ser um servi¢o de qualificagdo mesmo. (Nadia — Orientadora profissional da
APAE X).
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A “explosdo” das contratagdes de pessoas com deficiéncia intelectual, porém,
teria ocorrido mais recentemente. Nadia chegou a mencionar que “esse ano as empresas
descobriram a deficiéncia intelectual”. Segundo esta especialista, tal mudanga se deve a
escassez de pessoas com deficiéncia fisica e auditiva qualificadas e disponiveis para
contrata¢ao no mercado.

A referida escassez de pessoas com deficiéncia para contratacao foi algo sempre
presente nas falas das pessoas desde o estagio exploratorio da presente pesquisa. E a escassez
significa para as PCDI mais oportunidades de colocacdo no mercado. Algumas delas
mostraram ciéncia a esse respeito. Homero, PCDI da Alimentos A, constatou: “Ta
aumentando. T4 aumentando bastante, porque antes nao tinha muita oportunidade como ta
tendo agora.”.

Outro ponto percebido em favor da conveniéncia da contratacdo das pessoas com
deficiéncia intelectual foi a possibilidade de, por meio da contratagio da PCDI como
aprendiz, a empresa cumprir com o atendimento a duas cotas: a da inser¢ao de pessoas com
deficiéncia (BRASIL, 1991) e a de inser¢ao de menores aprendizes (BRASIL, 2000). Tal
pratica, adotada pela Alimentos A em parceria com a APAE Z, se da a partir de um
entendimento juridico de que ndo ha limite de idade para contratagdo de aprendizes, caso estes
tenham deficiéncia intelectual. As opinides sobre esta pratica, coletadas junto aos especialistas
e por meio de conversas informais mantidas com um lider sindical, sdo diversas: hd quem a
defenda ao dizer que ¢ melhor que a PCDI tenha uma oportunidade de trabalho mesmo que
por meio periodo, e quem a condene ao argumentar que esse regime contratual diminui as
chances da PCDI ser efetivada como celetista formal, ganhando um saldrio mais alto e com
mais seguranga no emprego. Nao estd no escopo desta pesquisa, no entanto, avaliar aspectos
¢ticos desta pratica.

A questdao central ¢ que, ao que as falas indicam, ha o desenvolvimento de um
novo mercado de trabalho tanto para as PCDI quanto para as diversas pessoas envolvidas com
a questdo. Maria, instrutora da APAE Z, fez uma ressalva e mostrou muita preocupacdo com
o surgimento de oportunistas que ganham dinheiro inserindo pessoas com deficiéncia
intelectual sem se preocupar em tentar inclui-las de fato nas empresas que contratam:

No caso dessa pessoa que ofereceu esse curso com as melhores das
intengdes, mas depois a gente cortou vinculo com essa pessoa porque na
verdade ela quer cumprir cotas, ela quer ganhar pela inser¢do porque tem
muita gente ganhando dinheiro inserindo jovens nas empresas. (Maria —
Instrutora da APAE 7).
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Andréa, gerente de RH dos Supermercados V expds o mesmo tipo de constatacao:

E ai comecou a surgir também nessa €poca, varias empresas que se... nao
vou falar que se aproveitaram do momento, mas era um mercado. Elas
comecaram a ganhar muito dinheiro com relacdo a isso, porque vocé
comecgou a ter necessidade, voc€s buscava as empresas e muitas empresas
ofereciam no banco de dados. Que eu sabia que ndo existia esse banco de
dados. Se existisse, a Delegacia Regional do Trabalho tinha oferecido.
(Andréa — Gerente de RH dos Supermercados V).

Independentemente das estratégias adotadas para recrutamento e selecdo e da
adequacao ¢ética das demais praticas das empresas, em todas as empresas pesquisadas a razao
primordial para a contratagdo sistematica de pessoas com defici€éncia e, mais especificamente,
pessoas com deficiéncia intelectual, foia Lei 8.213 (BRASIL, 1991), as regulamentagdes dela
derivadas e a atuacdo conjunta dos fiscais do Ministério do Trabalho e Emprego e dos
promotores do Ministério Publico do Trabalho.

Algumas das gestoras de RH entrevistadas atribuiram a realizagdo das insergoes
das pessoas com deficiéncia nas organizagdes a uma preocupacdo com questdoes de
responsabilidade social, de fomento a diversidade, cidadania e de respeito aos direitos
fundamentais do cidaddo sem, no entanto, retirar importancia da obrigatoriedade das
contratagdes enquanto razao de primeira ordem.

Aparentemente, a adog¢do de um discurso voltado a responsabilidade social esta
associada a uma necessidade de angariar adeptos aos programas de insercdo entre os
funcionarios das empresas. Os funciondrios dos Supermercados V, segundo Andréa (Gerente
de RH), aceitardo mais facilmente as novas insercdes de pessoas com deficiéncia caso o
enfoque do discurso seja dado aspectos mais nobres que a obrigatoriedade imposta pela lei e
suas possiveis consequéncias — as multas:

O negdcio € vocé inverter isso: ndao ¢ cumprir com a lei, fazer trabalho
porque ¢ obrigatoriedade, ¢ fazer um trabalho porque essa pessoa tem direito
a trabalho, entendeu? Ai a gente mudou, aqui nos Supermercados V a gente
mudou esse contexto. Nao ¢ porque ela, vocé tem que cumprir lei, pro
empresario, ele pode achar que tem que cumprir lei, mas nds comegamos a
fazer um trabalho voltado para o direito do cidaddo, ele tem direito ao
trabalho. (Andréa — Gerente de RH dos Supermercados V).

A sensibilizagdo das pessoas envolvidas, seja por meio de argumentos
relacionados ao cumprimento da lei ou questdes mais profundas, depende de decisdes a serem
tomadas por quem define as politicas de inser¢ao adotadas pelas organizagdes: tema reservado

a proxima secao.
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4.2 Politicas de insercio de pessoas com deficiéncia intelectual

Nesta secao, serdo realizadas as descri¢oes das politicas de inser¢ao e inclusao de
pessoas com deficiéncia intelectual, obtidas principalmente a partir da analise das entrevistas
com o pessoal das areas de Recursos Humanos (RH) das empresas. Em alguns casos, foram
identificadas algumas diferengas entre as versdes dadas pelo pessoal de RH e as versdes
contadas por diferentes pessoas envolvidas no processo, sejam estas funciondrios com
deficiéncia intelectual, seus colegas, seus chefes ou até mesmo as profissionais das APAEs
entrevistadas. Nos casos em que estas diferencas se mostrarem relevantes, estas serdo
apontadas na discussao.

Nao foi identificado um padrio nessas politicas, que serdo descritas
individualmente para cada empresa, porém, a partir dos mesmos critérios, definidos a partir
do contetdo que emergiu das entrevistas e dos critérios colocados pela cartilha publicada pela
Federacao das Apaes do Estado de Minas Gerais (FEAPAES — MG, 2010):

a) Razdes para contratacao das pessoas com deficiéncia intelectual;

b) Recrutamento e selegao;

¢) Defini¢do de fungoes;

d) Treinamento e socializagdo;

e) Realizacdo de atividades de sensibilizacdo;

f) Acompanhamento e avaliacdo de desempenho.

As politicas e demais informagdes analisadas no presente trabalho serdo
antecedidas por breves caracterizagdes das empresas estudadas, para fins de contextualizagao.
O detalhamento ndo serd profundo, ja que as empresas ndo podem ser identificadas. No
entanto, procura-se prestar informacdes que sejam suficientes para o correto entendimento do
contexto e do percurso realizado pelo pesquisador e pelos entrevistados durante a pesquisa.

Apds a descricdo das politicas de insercdo nas empresas, uma subsecdo sera
dedicada ao trabalho realizado pelas duas APAEs pesquisadas, que atuam como parceiras de

algumas das empresas analisadas neste trabalho.

4.2.1 Empresa 1: “Pecas F”.

Situada em uma cidade da regido metropolitana de Sao Paulo, a Pegas F é uma

industria de pecas automotivas, lider de mercado no Brasil em seu segmento. Emprega entre
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1300 e 1700 funcionarios, sendo que em torno de 1200 sdao celetistas formais. Os demais,
temporarios ou terceirizados. A empresa atualmente cumpre a cota estipulada pela Lei 8.213
(BRASIL, 1991), possuindo em seus quadros entre 60 e 70 pessoas com deficiéncia, em sua
maioria pessoas com deficiéncia auditiva. Empregava oito pessoas com deficiéncia intelectual
na ocasido da pesquisa de campo.

As entrevistas foram realizadas na matriz, onde também se encontra a principal
planta fabril da empresa. A maior parte das conversas aconteceu em uma sala de reunides do
RH disponibilizada pelo principal contato do pesquisador na empresa. Algumas das
entrevistas, no entanto, ocorreram nas adjacéncias da planta fabril, devido a questdes de
disponibilidade de alguns dos entrevistados. O pesquisador fez duas visitas a empresa, em
dois dias distintos, para finalizar o cronograma de entrevistas. Nas duas ocasides, foi levado
por coordenadores industriais para conhecer a linha de montagem e os pontos da planta onde
atuavam as pessoas com deficiéncia intelectual.

a) Razées para contratacio das pessoas com deficiéncia intelectual: Dois
funcionarios da 4area de RH foram entrevistados. Uma da 4rea de desenvolvimento
organizacional ¢ um da area de administragdo de pessoal (departamento de pessoal).
Conforme mencionado por ambos profissionais, a razado para a contratagao das pessoas com
deficiéncia foi a exigéncia legal, que se materializou por meio de fiscalizagdes do Ministério
do Trabalho. Saindo praticamente do zero, a cota foi atingida nos ltimos dois anos. Desde o
fim de 2010 a cota vem sendo mantida, pois como afirmou um dos funciondrios do RH, “(...)
nao foi uma coisa esporadica pra atender a fiscalizagdo, foi realmente porque a empresa se
conscientizou da importancia do trabalho.” Percebe-se que com o tempo o argumento do
cumprimento da lei deu lugar a justificativa da contratacdo pela consciéncia adquirida. No
caso especifico das pessoas com deficiéncia intelectual, chamadas na empresa de “pessoas
com deficiéncia mental leve”, a profissional de RH disse que nao costumam ter problemas de
acesso a fabrica, enquanto um “cadeirante” (sic) provavelmente teria. Isso indica que ha uma
certa conveniéncia em se contratar pessoas com deficiéncia intelectual ao invés de pessoas
com tipos de deficiéncia que dificultem seus acessos a planta fabril.

b) Recrutamento e selecdo: O recrutamento dessas pessoas se da por indicagao.
Nado h4d um canal especifico estruturado. A “Pecas F” ndo tem parceria com nenhuma
organizacao de apoio ou institui¢do de ensino e formacao de pessoas com deficiéncia. Quanto

a selecdo, uma das profissionais de RH afirmou que algumas exigéncias sio relaxadas:
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Para o deficiente, a gente vé muito mais a capacidade produtiva. A gente nao
olha pras outras competéncias, porque por exemplo: se ele ndo tiver ensino
médio, ele ndo vai deixar de ser contratado porque ele ndo tem ensino médio,
ne? Desde que ele tenha capacidade produtiva, desde que ele tenha outros
tipos de experiéncia, tenha uma adaptacao facil, a gente ndo restringe. (Elida,
Profissional de RH na Pecas F).

¢) Definicio de fung¢des: Na “Pecas F” as pessoas com deficiéncia intelectual
trabalham em diversas etapas das linhas de produgdo, ocupando o cargo inicial de operador.
Trabalham no chao de fabrica, executando normalmente fungdes repetitivas, na montagem e
embalagem das pecas fabricadas. Uma fun¢do comumente exercida por eles, por exemplo, ¢ a
de retirar as pecas da esteira e colocd-las num aramado (espécie de pequeno container, feito
de tela metélica rigida, destinado ao transporte interno dos produtos). Em duas visitas feitas
pela fabrica o pesquisador presenciou a realizagdo desta tarefa por duas PCDI diferentes.

d) Treinamento e socializacdo: Para todas as pessoas contratadas pela empresa
sao realizadas atividades de integracao, de apresentacao das areas, das linhas de producao, das
politicas etc. Nao ha nenhuma orientagdo especifica para as pessoas com defici€éncia, ou
atividades de sensibilizacdao para os demais colaboradores.

e) Realizacdo de atividades de sensibilizacdo: Nao ha atividades de
sensibilizagdo especificas para a insercdo de pessoas com deficiéncia intelectual, ou com
outras deficiéncias. Os entrevistados mencionaram somente sensibilizacdes referentes a
seguranca do trabalho. Um dos coordenadores entrevistados disse:

Acho que deveria ter uma campanha mais forte com as pessoas de dentro né?
Uma preparagdo assim da consciéncia de que uma pessoa deficiente, ela ndo
¢ deficiente. Porque mesmo a gente considerado eficiente, a gente somos
deficiente né... Que nem eu passo pro pessoal... Nao é porque vocé faz tudo
que vocé ¢ eficiente. Vocé tem outras deficiéncia diferentes. né? A tnica
diferencga da gente pro Pedro (PCDI), € o raciocinio. Mas s6 que a... a gente
tem deficiéncia que talvez ele tem essas eficiéncias melhores ainda que a
gente, a percepgao, né? (José — Chefe direto das PCDI na Pegas F).

A partir desta declaragdo, ficou evidente o desejo do coordenador de que houvesse
uma maior atua¢do da empresa no sentido de sensibilizar os funciondrios a respeito das
possibilidades das pessoas com deficiéncia. Independentemente da abordagem dada pelo
coordenador, fica evidente também a importancia do papel da pessoa que chefia a equipe em
que estd inserida a pessoa com deficiéncia, num contexto de falta de apoio da empresa nos

processos de sensibilizagao.
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f) Acompanhamento e avaliacdo de desempenho: Existe avaliagdo de
desempenho para todos os funcionarios, feita por meio de entrevista, mas nao ha abordagem

especifica para pessoas com deficiéncia intelectual.

4.2.2 Empresa 2: “Alimentos A”.

A empresa Alimentos A ¢ uma das principais empresas alimenticias do pais, e a
maior em seu segmento de atuagdo. Emprega em torno de 4500 pessoas entre empregados
fixos e temporarios em suas quatro fabricas e nos dois centros de distribuicdo, além do
pessoal de vendas, em todo o pais. As entrevistas para este trabalho foram realizadas em dois
locais: A entrevista com a profissional de RH foi feita na sede da empresa, onde se encontram
as areas corporativas. As entrevistas com a pessoa com defici€éncia, sua colega e seu chefe
foram conduzidas em uma das fabricas, em sala disponibilizada pelo supervisor de producao.
Nesta fabrica estavam empregadas mais de 20 pessoas com deficiéncia intelectual em regime
celetista ou de estagio/aprendizado.

O supervisor ofereceu uma explicagdo in loco de todo o processo fabril. Nesta
oportunidade, foi possivel ver as pessoas com deficiéncia realizando seus trabalhos na linha,
e, em alguns casos, travar didlogos rapidos com estas.

Esta empresa possui aliancas com duas APAEs situadas na regido metropolitana.
Como os processos de recrutamento, selegdo, capacitagdo, acompanhamento e parte da
socializagdo sao realizados por funcionarias das APAEs por pelo menos um ano a contar da
data de inser¢ao da pessoa na empresa, evidenciou-se a necessidade de inclui-las na pesquisa.
Desta forma, boa parte das informagdes obtidas para esta secdo do trabalho foram passadas
por estas profissionais.

a) Razoes para contratacdo das pessoas com deficiéncia intelectual: Segundo
a funciondria de RH entrevistada, a contratagdo comecou depois da promulgacdo do decreto
que regulamentava a Lei de Cotas, ou seja, as contratagdes foram motivadas pelas exigéncias
legais. Ela mencionou que havia uma proximidade da empresa com as duas APAEs da regido
metropolitana de Sdo Paulo que foram entrevistadas para este trabalho. A “Alimentos A”
vinha realizando agdes filantropicas junto as APAEs ao longo de alguns anos, até que uma
oficina da APAE Z estava sendo desativada e a empresa foi consultada sobre o interesse em

contratar os alunos que estavam em vias de perder suas coloca¢des profissionais. Nesta
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ocasido, 23 pessoas com deficiéncia intelectual foram admitidas como estagiarias. Segundo a
mesma funcionaria do RH, algumas foram efetivadas.

A “Alimentos A” se beneficia, no entanto, de um entendimento dos Orgdos
reguladores que permite que a pessoa com deficiéncia seja contada para cumprimento da cota
referente a contratacdo de pessoas com deficiéncia (BRASIL, 1991) e da cota referente a
obrigatoriedade de contratacdo de aprendizes determinada pela Lei 10.097 (BRASIL, 2000).
Isso estimula a contratagdo das pessoas com deficiéncia intelectual, que servem ao
cumprimento das duas cotas, ao mesmo tempo em que desestimula sua efetivagdo para o
quadro funcional permanente: uma pessoa com deficiéncia, a ser efetivada no quadro
permanente da empresa, passaria a cumprir somente a cota referente as pessoas com
deficiéncia.

b) Recrutamento e selecdo: A empresa sO admite pessoas com deficiéncia
intelectual provenientes de uma das duas APAEs parceiras, portanto, o recrutamento fica a
cargo das APAESs, que selecionam dentre seus alunos aqueles mais aptos a assumirem as
funcdes identificadas, de acordo com o perfil profissional, com as vagas identificadas e com
questoes pessoais, como local da moradia e possibilidades de locomogao.

¢) Definicio de funcdes: As pessoas com deficiéncia intelectual trabalham nas
linhas de producdo de trés das quatro fabricas da empresa, em fungdes repetitivas
consideradas de baixo risco. Na fabrica mais moderna a profissional de RH disse ainda nao ter
conseguido inseri-los, devido a uma alegada incompatibilidade das pessoas com a rapidez e a
modernidade da linha de producgao:

Tem uma, a de [localidade omitida] que ¢ mais dificil por causa disso,
porque la, como o processo la ¢ totalmente automatizado ¢ as metas sao mais
altas até mesmo em fungdo do investimento que ¢ feito na planta, a chefia
tem uma coisa rapida. Entdo 14 eu tenho dificuldade (...). (Profissional de RH
— “Alimentos A”)

Tal argumento remete a afirmacao de Doval e Haro (2006), de que o discurso da
alta eficiéncia, da competitividade acima de tudo, € um fator determinante para a exclusao das
pessoas com deficiéncia.

Apesar da ndo insercdo das pessoas com deficiéncia intelectual na fabrica mais
moderna da empresa, a funcionaria do RH deu indicativos de sensibilidade da empresa quanto
a escolha das fungdes a serem exercidas pela PCDI:

(...) existe a possibilidade de tentar em outros postos de trabalho. Porque as
vezes a pessoa ndo vai bem naquele posto, vocé tem que ter a sensibilidade
de tentar em outro, né? (Araceli - Profissional de RH — Alimentos A)
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d) Treinamento e socializacdo: A pessoa inserida s6 entra na organizacao apos
ter recebido a qualificagdo fornecida pela APAE:

Isso, porque assim, todos sdo, vem... passam pela APAE, a gente ndo assume
esse risco sozinha, as vezes até vem da comunidade — ah eu sei, meu filho
tem um probleminha — que eles falam que ¢ problema, e eu falo entdo
primeiro a gente encaminha pra APAE, ele entra nos programas de
capacitacdo da APAE, que a capacita eles pro trabalho, explica o que ¢ o
salario, que eles tem que cumprir horario, que eles tem muita dificuldade
com isso. Enfim, a APAE da toda essa formagao pra eles, essa educagdo pro
trabalho e ai eles vem pra cd e a gente fica mais seguro. (Araceli -
Profissional de RH — Alimentos A)

Ao iniciar na planta fabril visitada, a pessoa ¢ alocada em uma das etapas da linha
para aprender a realizar a atividade designada com um de seus colegas. O supervisor
industrial, ao longo do primeiro més, faz um acompanhamento individualizado, mais
proximo, por meio de conversas constantes, visando socializar a pessoa, entender suas
dificuldades etc. E um acompanhamento individualizado, tal como indica a fala do supervisor
industrial: “Quando eles chegam, a gente contrata ele, pelo menos em um més ele ta so
aprendendo. Aqui, ta conhecendo, a gente conversa com ele bastante, explica pra ele, quando
vocé tem muito tempo na fabrica, a inclusao ja fica pronto né?”.

E possivel perceber que o supervisor conta com o fato da empresa ja proporcionar
um ambiente inclusivo, mesmo sem a realizagdo constante de atividades formais de
sensibilizagao.

e) Realizacdo de atividades de sensibilizagdo: Embora a profissional de RH
entrevistada tenha explicado que ha atividades de sensibilizagdo com as liderangas e com as
equipes que recebem as pessoas com deficiéncia, a fala da colega do PCDI gerou um
entendimento diferente:

Eles foram introduzidos na linha ¢ foi sé falado: "Explica o servico e
pronto". E a gente vai convivendo normal. Ninguém ... Eu ndo lembro. Eu
pelo menos ndo trabalhava na linha né? Entdo eu ndo lembro se houve esse
treinamento pra gente pra trabalhar com eles. Ndo... Uma orientagdo.. 6:
"Tem coisas que vocé pode falar, tem coisas que ndo." Entdo eu desconheco
isso. (Neide — Colega da PCDI — “Alimentos A”).

Apesar da afirmagdo da colega do PCDI de que ndo houve treinamento de
sensibilizagdo e de que talvez devesse haver, ela deu indicativos de que sabe lidar com a
situacdo e de que esta informagdo chegou a ela de alguma outra forma, ou seja, ha a
possibilidade de que este comportamento ja esteja arraigado na cultura organizacional:

As vezes chama a aten¢do normal, como outra pessoa que se eles estdo... se é
pra eles serem incluidos, eles tem que ser... a gente tem que tratar eles
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normal, ndo como outra pessoa. Né? Saber da dificuldade deles assim e
compreender. Mas o tratamento da gente ¢ normal. "Faz isso, faz aquilo", e
pronto acabou. Nao tem... Eu vejo assim né? Nao sei... como que eles...
Também eles ndo falaram pra gente: vocés tém que fazer assim. Esse
treinamento talvez teria que acontecer por parte dos funcionarios talvez...
né? (Neide — Colega da PCDI — “Alimentos A”).

f) Acompanhamento e avaliacio de desempenho: Ha um acompanhamento
realizado pelas APAEs parceiras durante o primeiro ano de atividade da PCDI na empresa. A
orientadora profissional da APAE X disse fazer visitas com intervalos minimos de um més
entre uma e outra e, por meio de conversas com a chefia e com a propria PCDI, faz uma
avaliacdo do desempenho da pessoa com deficiéncia, considerando aspectos como
assiduidade, pontualidade, higiene, relacionamento com colegas e com a chefia, iniciativa,
necessidade de orientagdo e nivel de proficiéncia nas atividades realizadas. Depois que o
primeiro ano termina, formalmente nao ha mais avaliacdo de desempenho na “Alimentos A”.
Nao ha, na verdade, nem para a pessoa com deficiéncia, nem para os demais funcionarios.
Porém, os gestores recorrem as APAEs esporadicamente quando surge algum problema na

conduta das pessoas com deficiéncia intelectual.

4.2.3 Empresa 3: “Supermercados V”.

A Supermercados V, empresa de aproximadamente 7000 funcionarios, ¢ uma rede
de supermercados que tem hoje pouco mais de 20 lojas, sua maioria instalada na regido
metropolitana de Sao Paulo.

O contato com a gerente de RH da empresa foi estabelecido num dos eventos em
que o pesquisador esteve, com presenga de diversas empresas. A partir desse contato foi
marcado um encontro na sede corporativa, onde a gerente concedeu sua entrevista. As demais
entrevistas foram realizadas numa das lojas, em outra data. A gerente de RH alocou uma de
suas funcionarias para acompanhar o pesquisador, € providenciou uma sala, no segundo andar
da loja, para que as entrevistas fossem realizadas. Nesta segunda ocasido, aconteceram as
entrevistas com a PCDI, sua chefe, seu colega, e, aproveitando a oportunidade, com a
funcionaria de RH destacada para o acompanhamento do pesquisador.

a) Razoes para contratacio das pessoas com deficiéncia intelectual: Tal como
o restante das empresas pesquisadas, a “Supermercados V” passou a contratar pessoas com

deficiéncia em decorréncia das exigéncias colocadas pelos 6rgaos de fiscalizagdo, a partir da
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regulamentagdo da Lei de Cotas (BRASIL, 1991). A fala da gerente de RH mostra a
importancia das multas aplicadas pelo MTE para a inser¢ao das PcDs:

(...) entdo eu comecei a fazer célculos: olha...vamos para a matematica. esse
valor de multa, de empresas, vamos transformar isso em vagas. Se eu
transformar isso em vagas, eu consigo ter o retorno. (Gerente de RH —
Supermercados V).

Em relagdo a defesa do programa de insercdo na empresa, para convencimento
dos gestores ¢ demais pessoas envolvidas, a Gerente de RH disse que enfatiza o quao
gratificantes e socialmente responsaveis essas iniciativas podem ser, ressalta a aptidao das
pessoas inseridas para o trabalho, at¢ mesmo para reduzir os efeitos negativos dos estereotipos
e preconceitos sobre estas pessoas, que seriam provavelmente acentuados caso ela atribuisse
as contratacdes somente a obrigatoriedade legal.

b) Recrutamento e sele¢do: No inicio do programa de inser¢do o RH
disponibilizou vagas extras as lojas para a contratacdo das PcDs. J& que ndo teriam que
imediatamente substituir seus funciondrios sem deficiéncia por funciondrios com deficiéncia,
os gerentes das lojas ndo impuseram resisténcia, afinal, teriam suas equipes aumentadas. Uma
vez que o funcionario inserido estivesse treinado e produtivo, este passaria a ocupar uma vaga
anteriormente ocupada por uma pessoa sem deficiéncia. Essas substituigdes se dariam pela
rotatividade normal do negocio, que ¢ alta.

Porém, com o programa amadurecido, ndo ha mais esta politica de vagas extras
para PcDs, o que vem trazendo dificuldades, como indicam trechos da fala da funcionaria da
area de Gestdo da Diversidade, do RH da “Supermercados V”*:

Aconteceu que a empresa mudou um pouco em relagdo a adequacdo e
diminuiu o quadro, e a gente ndo pode mais colocar como adequagdo. (...) A
gente ta sentindo essa dificuldade em relagao a isso. Entdo eles entram como
substituicdo. E ai a gente sabe que os gestores estdo sendo muito cobrados
em relacdo a meta (...) como ta reduzindo o quadro, ta dificil... O certo seria,
quando inaugurasse a loja, ter 5% de vagas pra pessoas com deficiéncia. Mas
isso ndo acontece. Entdo a gente faz entrevista e fica tentando negociar com
gestor da loja "E ai, onde a gente pode colocar, e tal..." E ai, fica dificil pra
ele liberar vaga pra gente né? Porque [0 gestor pergunta] "ah, ta reduzindo
meu quadro. Como que eu fago?" Mas ¢ lei, voc€ precisa colocar a pessoa 1.
(...) Tem lojas ai que a gente ndo consegue negociar vaga, porque né... ta
diminuindo as vagas, né, estdo enxugando um pouco o quadro? Estdo. Mas
ai quando a gente... a gente demora pra conseguir curriculo, pessoas no
perfil, quando consegue fica dificil porque ndo tem vaga, porque diminuiu o
quadro e assim vai né? (Ana Paula - Funcionaria de RH — Diversidade —
Supermercados V).
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Cada loja ¢ um ponto de recrutamento. Os gerentes das lojas recrutam e
conversam com os possiveis funcionarios de maneira simples, conforme treinamento recebido
do RH. O RH, por sua vez, da continuidade ao processo:

ai a gente faz uma entrevista, verifica onde ele pode trabalhar, conversa com
a familia, conversa com as pessoas, e fala, conversa novamente com o
gerente: olha, ele pode ser porteiro, ele pode ser o fiscal de prevencdo de
perdas, ele pode ser um ajudante ou auxiliar na padaria, ai ele volta na loja
para fechar com ele. Fechou? Fechou. Ai a gente faz um encaminhamento
ai, pega tudo que ¢ laudo, pega documento, tudo, para fazer o exame médico
(...). (Andréa - Gerente de RH — Supermercados V).

A “Supermercados V” realiza a maior parte das contratacdes e da gestdo das
pessoas com deficiéncia por meio de sua expertise interna, porém, ha no quadro alguns alunos
de APAEs, AVAPEs, dentre outras organizagdes. Mas sao casos isolados.

¢) Definicio de funcdes: No inicio do programa de inser¢cdo as pessoas eram
contratadas e ja alocadas em setores especificos das lojas. Porém, devido a problemas de
adaptacdo, a “Supermercados V” decidiu criar um novo cargo genérico, de entrada, para que
as pessoas pudessem comegar sem uma fungao especifica definida, para depois da adaptagao e
das experiéncias em diferentes areas, serem alocadas em setores especificos. Assim, foi criado
o cargo de “operador de supermercado”, que permitiu essa rotacao de fungdes, de acordo com
o proposto pela FEAPAES (2010), que defende a adequacdo do cargo as possibilidades do
candidato, € ndo o inverso.

O cargo de operador de supermercado acabou por ser adotado para contratagdes
para cargos nao especificos feitas a partir de entdo, de pessoas com ou sem deficiéncia.

d) Treinamento e socializacdo: Quando os funcionarios com deficiéncia
intelectual sdo inseridos, seus colegas e chefes recebem instrucdes da area de RH sobre o tipo
de deficiéncia e a forma correta de lidar. O treinamento da pessoa ¢ feito no trabalho, durante
o desempenho das fun¢des, conforme recomenda o manual da FEAPAES (2010). Quando o
funcionario encontra dificuldades e avisa ao RH, as funcionarias da area de Gestao da
Diversidade orientam o gestor para uma analise das limitagdes e possibilidades da pessoa, que
direciona uma adequacdao do treinamento. Os colegas de trabalho sdo orientados para
explicarem as funcdes com calma, paciéncia e clareza, uma vez que eles podem se confundir,
caso recebam instru¢des contraditorias.

e) Realizacdo de atividades de sensibilizacdo: A empresa conta com uma
equipe destinada a gestao da diversidade, composta por trés pessoas, que visita todas as lojas,

duas vezes por ano, para realizar treinamentos de sensibilizagdo, reunides, orientacdo dos
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lideres e das equipes e resolucdo de conflitos. Houve contato com dois membros desta equipe
para a pesquisa. Ha também um trabalho em parceria com o departamento de Marketing, que
produz uma série de materiais destinados a sensibilizacdo do publico interno e a divulgagao
das iniciativas para o publico externo. A gerente de RH, na ocasido da entrevista, mostrou ao
pesquisador uma grande quantidade de slides, apostilas, imagens e roteiros de dinamicas de
grupo utilizados nas atividades de sensibilizacdo. A tematica da diversidade ¢ inserida em
palestras sobre outros temas, tais como prevencao de acidentes de trabalho, e também em
reunides colegiadas da diretoria.

f) Acompanhamento e avaliacio de desempenho: O acompanhamento de todas
as pessoas com deficiéncia ¢ feito individualmente, pelas funcionarias dedicadas a gestao da
diversidade, que se reunem periodicamente com estes funciondrios € com os lideres das areas.
A gerente de RH identificou o papel das pessoas com deficiéncia intelectual como indicativas
da situa¢dao do ambiente de trabalho:

(...) eles sdo termometros, porque eles sentem muito, pessoa com deficiéncia
intelectual, principalmente, se 0 ambiente ndo ta legal, eles sdo os primeiros
que sinalizam, entendeu? Se por exemplo, ah, o gestor...sei 14, acontece
alguma coisa com relagdo ao gestor, ¢ porque ele, ele vai perceber rapidinho
e vai falar pra gente, ele fala rapidinho (...)

Ou seja, nos acompanhamentos realizados junto as pessoas com deficiéncia
intelectual podem surgir informagdes importantes sobre aspectos da gestdo de todas as
pessoas da loja, o que da para o RH mais um instrumento de controle. Os PCDI, como
mencionado por uma funciondria da APAE X, via de regra tém uma menor criticidade, o que
pode fazer com que ajam de maneira mais transparente, expondo problemas do ambiente que

as cercam, sem medo de uma possivel repreensdo por parte da chefia exposta.

4.2.4 Empresa 4: “Servicos R”.

A “Servicos R” ¢ uma empresa situada em Sao Paulo — SP com filiais em vérios
estados e no exterior e quase 50 anos de existéncia. E especializada em administragio
trabalhista e atua com recrutamento e selecdo de efetivos para empresas clientes, e
recrutamento, selecdo e administracdo de mao de obra terceirizada, temporaria e estagiaria.
Além disso, presta servicos diversos de consultoria em Gestdo de Pessoas, incluindo

consultoria em gestao da diversidade.
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O acesso a esta organizacdo se deu por meio de uma funciondria, que trabalha
como consultora em RH, especializada em diversidade e inclusao de pessoas com deficiéncia.
A entrevista com esta profissional gerou ndo s6 informacdes especificas sobre as politicas da
empresa relacionadas as pessoas com deficiéncia intelectual, como também informagdes
provenientes de sua longa experiéncia na area, obtida junto a seus clientes e durante seu
periodo como psicdloga na APAE X.

A empresa tem uma estrutura administrativa enxuta e apenas duas pessoas com
deficiéncia no quadro: uma pessoa com deficiéncia intelectual e sua colega de setor, que tem
deficiéncia fisica. Ambas foram entrevistadas. A profissional de RH entrevistada atua na
empresa ha muitos anos e participou ativamente do processo de insercao destas pessoas, bem
como de 47 outras pessoas com deficiéncia inseridas ha alguns anos, antes de um
encolhimento drastico sofrido pela empresa. Antes eram mais de 100 unidades pelo Brasil.
Hoje sdo menos de 30.

Portanto, para esta pesquisa, foram entrevistadas, além da profissional de RH, a
pessoa com deficiéncia intelectual, sua chefe e uma colega de trabalho (que ¢ pessoa com
deficiéncia fisica).

a) Razbes para contratacio das pessoas com deficiéncia intelectual: Para esta
empresa, as razdes para contratacao foram diversas. No inicio das contratagdes de pessoas
com deficiéncia havia a importancia das exigéncias legais (BRASIL, 1991). Porém, hoje,
como a empresa diminuiu substancialmente suas operagdes, ndo ha mais cota a ser cumprida.
A importancia da contratacdo de pessoas com deficiéncia residiu também na necessidade de
provimento desta mao de obra para empresas clientes, de forma que muitos foram recrutados
ao longo do tempo por clientes da “Servicos R”, com o consentimento e incentivo desta. As
entrevistas também passaram uma idéia de que a empresa, por fornecer servicos de
consultoria em diversidade e inclusdo, deseja passar uma imagem de que “na casa de ferreiro
o espeto ¢ de ferro”, como diz o ditado.

b) Recrutamento e selecio: O recrutamento da PCDI entrevistada se deu por
indicagdo de uma consultora da empresa (entrevistada para esta pesquisa) que € ex-
funcionaria da APAE X, onde ele estudou. Portanto, ela ja o conhecia, € o processo se deu de
maneira simples e rapida. O funciondrio entrevistado fez na APAE X diversos treinamentos
destinados aos alunos que se preparam para inser¢ao no mercado de trabalho. Atualmente nao

ha nada sistematizado para o recrutamento de pessoas com deficiéncia.
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¢) Definicio de fungdes: A pessoa com deficiéncia intelectual entrevistada atua
como office-boy (também denominado mensageiro). No inicio ele foi contratado para fazer
somente servigos internos, diferentemente dos demais mensageiros, que faziam servigos
internos e externos. Houve uma flexibilizagdo do perfil da vaga para ele. Atualmente, no
entanto, ele ja faz servicos externos. Quando o servigo envolve transportar algum valor, ele
val acompanhado por algum colega. Atualmente, ele dedica maior parte do seu tempo ao
recebimento, controle e distribuicdo de correspondéncias para os departamentos.

d) Treinamento e socializacdo: O aprendizado das fung¢des se deu no trabalho. O
funcionario com deficiéncia intelectual afirmou que ndo fez nenhum treinamento, mas que
participou de uma atividade de integracdo, em que a empresa, as normas, areas ¢ demais
questdes importantes foram introduzidas. Pelo ramo de atividade da empresa, pelos servigos
que presta, pela cultura de inclusdo apresentada, ha fortes indicativos de que a socializagao
ocorreu sem grandes obstaculos.

e) Realizacdo de atividades de sensibiliza¢do: A empresa vende servigos de
consultoria em gestdo da diversidade. Um dos produtos oferecidos € o treinamento de
sensibilizagdo para a insercdo de pessoas com deficiéncia. Como todas as consultoras da
empresa foram qualificadas para conduzir esses treinamentos, elas atuaram como
multiplicadoras dentro da propria empresa. As consultoras utilizavam os espacos existentes
em treinamentos diversos dados na empresa para os funcionarios para falar sobre a questao da
diversidade, e multiplicavam o conhecimento também por meio de contatos diretos com as
pessoas, no dia-a-dia.

f) Acompanhamento e avaliacdo de desempenho: Atualmente ndo ha mais
qualquer processo formal de avaliagdo, porém, no passado todas as pessoas com deficiéncia,
assim como os demais funcionarios da empresa, realizavam avaliagdes de desempenho

bimestrais.

4.2.5 Empresa 5: “Jornal J”.

O Jornal J ¢ um 6rgao de imprensa privado de grande porte situado em Sao Paulo
— SP. O acesso a esta empresa se deu por indicacio da APAE X, e o principal ponto de
contato do pesquisador foi a gerente de endomarketing — pessoa vinculada a estrutura de RH e
responsavel pela comunicagdo interna, agdes de sustentabilidade, agdes para melhoria e

manutencao do clima organizacional, intervengdes relacionadas a gestdo da mudanga e cultura
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organizacional. Esta profissional patrocina o programa de gestdo da diversidade, que esta
vinculado as iniciativas de responsabilidade corporativa da empresa.

As entrevistas com a profissional de RH, com as tutoras das pessoas com
deficiéncia intelectual e com a funciondria com deficiéncia intelectual foram agendadas e
realizadas no periodo de uma manha, chegando ao inicio da tarde, sem intervalos.

a) Razbes para contratacio das pessoas com deficiéncia intelectual: A gerente
de Endomarketing, entrevistada com o objetivo de explicar as politicas de recursos humanos
da empresa tocantes a gestao da diversidade, mencionou que, no ano passado, o comité de
sustentabilidade procurou a APAE X com o objetivo de atender a uma demanda do presidente
que, segundo ela, ““(...) queria uma evolucao significativa e relevante no que tange diversidade
(sic) (...).”. As tutoras, no entanto, deram mais énfase a questdo legal, quando perguntadas
sobre o inicio do programa de inser¢ao das PCDI, ou seja, mais uma vez, a questdo
fundamental e o principal argumento utilizado no inicio do programa foi a exigéncia legal
para a inser¢ao de PcDs.

b) Recrutamento e selecdo: A empresa s6 admite pessoas com deficiéncia
intelectual provenientes da APAE X, portanto, o recrutamento fica a cargo da APAE X, que
seleciona dentre seus alunos aqueles que desejam e estdo mais aptos a exercerem a funcao de
orientadores de visitantes no Jornal. A selecdo especifica das PCDI encaminhadas pela APAE
X ¢ feita por cada funcionaria do Jornal J que se dispde a exercer o papel de tutora.

c) Definicio de fun¢des: A sede da empresa recebe, em média, 500 visitantes por
dia. Quando um visitante chega e ¢ anunciado a se¢do de destino pela portaria, a pessoa com
deficiéncia intelectual sai da se¢cdo e vai até a portaria busca-lo, para acompanha-lo de volta.
O orientador de visitantes (PCDI) utiliza um colete para facilitar sua identificagdo pelos
demais. Em alguns casos, quando sobra tempo, as PCDI colaboram com atividades adicionais
diversas. A PCDI entrevistada, por exemplo, colabora na area de RH com arquivamento de
documentos, organizacao de fichas, ordenamento alfabético de movimentagdes, dentre outras
atividades.

d) Treinamento e socializa¢cdo: A pessoa inserida ja entra na organizagdao apos
ter recebido a qualificacdo fornecida pela APAE X. Nas primeiras semanas de atividade as
pessoas com deficiéncia intelectual sdo acompanhadas por um monitor da APAE X, mas ja
comec¢am a ser treinadas pelas tutoras designadas. Cada PCDI fica subordinado a uma tutora.
Nenhum tutor do sexo masculino participou da pesquisa ou foi mencionado durante as

entrevistas, mas nao foi dito que ndo haja homens trabalhando como tutores. A tutora, além de
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ser a principal referéncia da PCDI para questdes comportamentais diversas, € responsavel por
orientar ¢ designar todas as tarefas para ela, ou seja, quando o visitante chega, a tutora passa
para a PCDI a tarefa de ir busca-lo. A fala de Deise, gerente de endomarketing, explicita esta

responsabilidade:

Eu ndo posso permitir que todo mundo dé uma orientagao pra ele, ele precisa
ter um orientador, pra que fique muito claro pra ele em que momento que ele
val cumprir o que, em que horario, de que maneira, entdo ele tem um
orientador. (Deise — Gerente de Endomarketing do Jornal J).

e) Realizacdo de atividades de sensibilizacdo: Cada tutora que recebe um
orientador de visitantes (PCDI) sob a sua responsabilidade tem orientacdes do RH do Jornal e

da APAE sobre a maneira de lidar com a pessoa:

Primeiro nés pegamos as pessoas que se interessaram pelo cargo de tutora,
que ¢ a area normalmente onde ele vai trabalhar, dentro da éarea
identificamos uma pessoa com perfil, por ter essa questdo mais social mais
latente (sic), identificamos essa pessoa e treinamos: cuidado com
brincadeira, nada de meias palavras, use palavras inteiras, explique mesmo
com metodologia, com didatica, porque até essas pessoas entenderem o
trabalho... (Profissional de RH — “Jornal J”).

A area de Endomarketing, juntamente com a de Selecao e Treinamento passou
orientagdes aos gestores. Além disso, uma profissional da APAE X deu palestras para
informar os colaboradores da empresa sobre as questdes tocantes a insercao das pessoas com
deficiéncia, antes da chegada das PCDI.

f) Acompanhamento e avaliacio de desempenho: Ndo hd avaliagdo de
desempenho realizada pelo proprio jornal junto as pessoas com deficiéncia, embora uma das
gestoras entrevistadas tenha mencionado que hé algo em construgdo. Ha um acompanhamento
realizado pela APAE X durante o primeiro ano de atividade da PCDI na empresa. A
orientadora profissional da APAE X faz visitas com intervalos minimos de um més entre uma
e outra e, por meio de conversas com a chefia e com a propria PCDI, avalia o desempenho da
pessoa com deficiéncia, considerando aspectos como assiduidade, pontualidade, higiene,
relacionamento com colegas € com a chefia, iniciativa, necessidade de orientagdo e nivel de
proficiéncia nas atividades realizadas. Depois que o primeiro ano termina, formalmente nao
ha mais avaliagdo de desempenho feita pela APAE X. Porém, como ha novos funcionarios
com deficiéncia intelectual, a APAE X se faz presente para avalid-los, e acaba por

acompanhar os funcionérios que entraram anteriormente.
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Na parte final da dissertacao, destinada as consideragdes finais, serdo realizadas as
comparagdes ¢ tecidas as principais conclusdes sobre as politicas adotadas pelas organizacdes

pesquisadas.

4.2.6 As APAEs e a atuacio das demais organizacoes de apoio

A importancia da inclusao das APAEs (Associacdo de Pais e Amigos dos
Excepcionais) na arquitetura da presente pesquisa foi evidenciada logo nos primeiros contatos
com algumas das empresas participantes. Em duas delas, pessoas com deficiéncia intelectual
s0 sdo contratadas por intermédio das APAEs parceiras. Nestes casos, as APAEs sao
responsaveis por grande parte das atividades relacionadas a recrutamento, sele¢do, definicao
de fungdes, treinamento, socializacdo, sensibilizacdo, acompanhamento e avaliacdo de
desempenho das pessoas com deficiéncia intelectual inseridas.

Hé outras organizagdes que realizam trabalhos semelhantes aos realizados pelas
APAESs pesquisadas, no entanto, estas foram selecionadas para a pesquisa pela notoriedade de
seus trabalhos de prevencdo, educagdo e promog¢ao da inclusdo de pessoas com deficiéncia
intelectual na sociedade. Além disso, ndo € objetivo da presente dissertacdo um detalhamento
da atuacdo de todas as organizacdes de apoio a inclusdo de pessoas com deficiéncia
intelectual. Também ndo ha pretensdes de generalizagdo ou de prescricdo de melhores
praticas. O objetivo deste trabalho qualitativo ¢ descrever e analisar situagdes especificas, que
podem encontrar ressonancia naqueles que buscam conhecimentos a respeito do tema.

Uma das psicélogas entrevistadas disse que hoje ha no Brasil mais de 2000
APAESs, e cada uma presta uma gama de servigos diferente, atendendo a demandas especificas
de cada regido. Por isso, embora haja uma orientacao nacional dada pela Federacao Nacional
das APAEs a todas suas filiadas, ndo ¢ possivel dizer que os servigos prestados por uma
APAE serao prestados por outra da mesma forma. As duas APAEs participantes da pesquisa
contam com diferentes niveis de estruturacdo de seus servicos de capacitagdo e
encaminhamento para o mercado de trabalho, no entanto, ha aspectos basicos semelhantes,
que serao descritos nessa se¢ao.

Embora uma das psicélogas entrevistadas tenha orientado o pesquisador para que
especificasse a localidade da APAE entrevistada para distingui-la das demais e enfatizar as
particularidades de cada uma, isso ndo sera feito, com o intuito de preservar o sigilo das

empresas pesquisadas. No lugar dos locais, estdo sendo utilizadas as letras X e Z.
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Alguns dos processos comuns as duas APAEs pesquisadas sdo os seguintes: A
pessoa com deficiéncia intelectual chega até APAE, levada pela familia, e, apds confirmado o
diagnostico de deficiéncia intelectual, passa por uma triagem que define o servico da APAE
para o qual ela sera encaminhada. H4 uma gama de servigos disponiveis, dependendo da idade
e das caracteristicas especificas de cada pessoa e de cada familia. Na pagina da APAE de Sao
Paulo (2011a) na Internet ha uma listagem de servigos oferecidos por esta instituigdao, que,
embora ndo necessariamente sejam oferecidos por outras APAEs, pode servir de exemplo.

Um dos servicos oferecidos pelas duas APAEs pesquisadas ¢ o de qualificagdo e
insercao no mercado de trabalho. Embora as duas organizagdes contem com diferentes niveis
de estruturagdo, alguns pontos sdo comuns e serdo abordados em linhas gerais. O servigo
envolve a orientacdao das trés partes cruciais para o sucesso da inser¢ao: a pessoa, sua familia
€ a empresa.

Quando a pessoa com deficiéncia intelectual ¢ encaminhada para o servigo de
qualificagdo e inserc¢ao profissional ela passa a freqiientar oficinas existentes dentro da propria
APAE, relacionadas as funcdes que ela pode vir a exercer no mercado de trabalho.

Porque a gente costuma dizer assim: “eles sdo funcionarios que vao otimizar
o tempo dos outros colaboradores”. Entdo o que ¢ operacional, o que ¢ mais
rotina, a gente disponibiliza essa fungdo pra eles ¢ ai os outros funcionarios
acabam tendo outros recursos para fazer atividades mais complexas, mais
técnicas muitas vezes. (...) Entdo uma pessoa com deficiéncia intelectual nao
vai ter um cargo de lideranca, ndo vai conseguir ter um cargo de técnico pela
propria deficiéncia. Agora, a parte operacional, a parte de servigos isso €
bem tranquilo. (Nadia — Orientadora profissional da APAE X).

Portanto, as pessoas com deficiéncia intelectual via de regra sdo capacitadas para
a execucdo de tarefas rotineiras e repetitivas. Estas fungdes sdo exercitadas nas oficinas dentro
das APAEs e podem ser de natureza administrativa, podem ser pontos de linhas de produgao
ou de servigos diversos. Todos com baixo grau de complexidade.

Durante a qualificacdo nas oficinas as pessoas recebem orientagdes sobre assuntos
relacionados também a aspectos pessoais: sexualidade, namoro, higiene pessoal,
relacionamento familiar, documentagdo, deslocamento etc. As oficinas servem para a
melhoria de muitos aspectos da autonomia da pessoa, e, segundo uma das orientadoras
profissionais entrevistadas, sdo estas as questdes mais determinantes para o sucesso da
insercao da pessoa no ambiente de trabalho.

Paralelamente a qualificagdo da pessoa com deficiéncia intelectual as profissionais

da APAE trabalham também com as familias:



77

A familia ¢ essencial, entdo ¢ logico que tem muitas familias que tém muita
dificuldade até de entender o diagndstico. Sao familias muito carentes. Sao
familias que ndo entendem o que ¢ deficiéncia intelectual. Entdo a gente
também tem de comecar do zero com a familia, de orientar, de acompanhar.
(Nadia — Orientadora profissional da APAE X).

A situagdo familiar, segundo relatos das trés profissionais entrevistadas, pode se
apresentar como um complicador ou como um facilitador da inser¢ao, em consonancia com as
pesquisas de Gomes-Machado (2006). Nadia, da APAE X, mencionou que, em alguns casos,
as orientagdes mais simples a respeito de higiene pessoal sdo levadas as familias pelas
proprias pessoas com deficiéncia intelectual, ou seja, o trabalho realizado na APAE nao
contribui somente para a melhoria das condigdes de vida do atendido, mas também de sua
familia. Por isso, a familia recebe orientagdes e participa de perto do caminho percorrido pelo
atendido na APAE e na empresa que posteriormente o recebe.

A empresa, por sua vez, procura a APAE em busca de uma parceria para a
insercao das pessoas com deficiéncia intelectual. A orientadora profissional, no inicio, vai até
a empresa, procura entender suas particularidades e as fungdes que podem ser realizadas pelas
pessoas com deficiéncia intelectual. Elas realizam um mapeamento de fungdes. Identificadas
as funcdes, a equipe da APAE verifica, dentre seus atendidos, quem esta preparado para a
funcdo, quem gostaria de exercé-la, quem mora num local que possibilite acesso
relativamente facil ao local de trabalho, ou seja, a APAE vé a melhor maneira de atender a
demanda por profissionais colocada pela empresa parceira. A familia ¢ envolvida nesse
processo, ao ser informada sobre a oportunidade, o salario, os beneficios, os horarios, dentre
outras questoes importantes.

Quando todos os detalhes sdo resolvidos pela APAE com as pessoas e suas
familias, a empresa realiza os procedimentos necessarios a contratacdo dos funcionarios, tais
como entrevistas, exames médicos e procedimentos de integracdo e treinamento. As APAEs
dao suporte durante estes procedimentos, realizando também atividades de sensibilizagao
junto as equipes que recebem os profissionais nas empresas (antes da inser¢ao). A APAE X
costuma enviar as empresas um instrutor para acompanhar as pessoas com deficiéncia
intelectual nas duas ou trés primeiras semanas de trabalho nas empresas, para colaborar no
processo de transi¢ao.

Durante o primeiro ano de atuagdo das pessoas com deficiéncia intelectual na
empresa, a orientadora profissional da APAE faz visitas de acompanhamento periddicas:

mensais no inicio, podendo chegar a bimestrais ou até a trimestrais, dependendo da
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necessidade imposta por cada situagdo. Ha casos em que novas turmas sdo inseridas na
empresa € esses acompanhamentos continuam abrangendo os integrantes das turmas antigas,
mesmo apos mais de um ano, por uma questao de conveniéncia.

Nas avaliagdes a orientadora profissional conversa com a chefia e com as pessoas
com deficiéncia intelectual, na tentativa de ajustar possiveis problemas ou para parabeniza-los
pelo bom desempenho. A familia ¢ informada sobre estas avaliagdes e participa de reunides
para realizagcdo dos ajustes necessarios naquilo que a compete. A ficha de avaliacdo mostrada
por uma das orientadoras profissionais entrevistadas continha os seguintes quesitos:
assiduidade, motivagdo, higiene e limpeza, comportamento, autonomia, independéncia,
organizacdo, iniciativa, relacionamento com a chefia e com o grupo de trabalho,
desenvolvimento das atividades pertinentes ao trabalho e participa¢ao da familia.

Esse modelo de servico de qualificacdo e insercdo surgiu, segundo as
entrevistadas, apos a regulamentacao da Lei de Cotas (BRASIL, 1991). Antes disso, as
APAEs atuavam majoritariamente com oficinas protegidas, em que as pessoas atendidas nao
eram encaminhadas para o mercado de trabalho. Uma das orientadoras profissionais
entrevistadas afirmou que “esse ano as empresas descobriram a deficiéncia intelectual”, e
atribuiu o aumento da inser¢ao das PCDI ao aumento do conhecimento das empresas sobre as
possibilidades da PCDI e também a escassez de pessoas com outros tipos de deficiéncia no
mercado de trabalho, que segundo ela est4 aquecido:

Entdo, contratar deficiente fisico e contratar deficiente auditivo ¢ peca rara
no mercado, entendeu? Entdo, isso... eu acho bom isso por que cada vez
mais os mais comprometidos vao ter oportunidade também. Entdo tem essas
duas coisas: tem tanto o conhecimento sobre o que € a deficiéncia intelectual
quanto o mercado estar aquecido. (...) Precisa de pessoas com deficiéncia,
por que o [deficiente] auditivo ¢ o [deficiente] fisico esta empregado. E a
briga é grande. As empresas, elas se... ¢ uma disputa bem... imensa. E um
querendo pegar o funcionario do outro. (Nadia — Orientadora Profissional da
APAE).

Mais detalhes expostos pelas profissionais das APAEs, sobre as condutas
familiares e sobre experiéncias vividas durante a execucdo destes trabalho serdo discutidos

nas proximas secoes.

4.3 O trabalhador com deficiéncia intelectual, seus talentos e limitacoes

Durante a pesquisa de campo, uma parte significativa das falas dos entrevistados

foi dedicada as questdes funcionais e comportamentais do trabalhador com deficiéncia
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intelectual no exercicio de suas tarefas e na sua relagdo de trabalho com a empresa. As
percepgdes conjuntas das possibilidades e limitagdes comumente identificadas nas PCDI, pelo
que foi ouvido pelo entrevistador, acabam por direciond-las para determinados tipos de
funcdes, ou geram expectativas em relagdo aos comportamentos por elas manifestados.

Esta secdo, portanto, abordara as muitas referéncias profissionais elogiosas feitas
as PCDI por seus colegas e chefias, as consideragdes sobre suas limitagdes e sobre os riscos
inerentes as atividades realizadas e a maneira como essas qualidades e limitacdes determinam
as fungdes a serem por elas exercidas nas empresas pesquisadas.

As referéncias elogiosas ou criticas foram feitas aos individuos com deficiéncia
intelectual, a partir dos relatos sobre a interagdo com esses sujeitos especificos. As descrigdes
nao tém, portanto, um carater de generalizagdo. Uma generalizagdo caracterizaria a
construgdo de novos esteredtipos ou o resgate de esteredtipos antigos. Como ¢ possivel
perceber, as qualidades e limitagdes relatadas poderiam ser facilmente atribuidas a pessoas
sem deficiéncia. Tampouco € objetivo desta secdo a retomada das descricdes de fungdes
exercidas pelas PCDI, ja feitas na discussdo das politicas de inserc¢ao.

Nas discussoes sobre as fungdes que podem ser exercidas pelas PCDI, um dos
temas que se fizeram mais presentes foi a preocupacao com os riscos das atividades, nao sé
por parte dos chefes e colegas, mas também por parte de uma das pessoas com deficiéncia
intelectual. Quando recebeu a explicagdo sobre o escopo da pesquisa e foi informado que a
pesquisa foi realizada também em fabricas, Nilmar, PCDI que trabalha na padaria de uma das
lojas dos Supermercados V, fez varios questionamentos sobre o perigo das “maquinas
grandes”, sobre a forma de deslocamento das PCDI de suas casas para o trabalho e sobre
riscos de acidentes. Isso mostra que essa preocupacao foi por ele internalizada. Funcionarios
das cinco organizacdes pesquisadas manifestaram preocupacdes semelhantes.

S6 algumas coisa assim, por exemplo, na padaria tem uma maquina de fatiar,
onde tem aquelas laminas e € perigoso e uma outra que faz farinha, que vocé
coloca o pao e moi, entdo eu procuro nao deixar eles fazerem, é porque pelo
fato de ter uma lentidao, pode ser que dé algum branco neles assim, pode
machucar, entdo eu procuro ndo deixar eles mexerem nessas maquinas
assim, os dois... Eles ndo mexem, mas o restante das coisas eles fazem tudo
0 que os outros fazem. (Camila — Chefe das PCDI na padaria de uma loja
dos Supermercados V).

Este tipo de restricao, relacionado a maquinas perigosas, foi mencionado pelos

trés chefes de PCDI entrevistados na Pegas F. Na Alimentos A, Neide, operadora de maquinas
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que trabalha com diversas PCDI na linha de produgdo, colocou a questao dos riscos como

razao para a nao promog¢ao de uma funciondria com deficiéncia intelectual:

Ela ¢ muito ligada nas coisas assim. A Carolina (PCDI) ela é muito
inteligente. Né? Mas ai eu acho, talvez por risco de se machucar eles nao...
ndo incentive né? Pra ela ser operadora. (Neide — Colega dos PCDI na
Alimentos A).

Apesar da inexisténcia de elementos que comprovem, houve uma percepgao por
parte do pesquisador de que talvez ndo seja esta a verdadeira razdo para a nao promog¢ao da
funcionaria com deficiéncia intelectual, ja que ela foi muito elogiada pela colega por sua
percepeao, inteligéncia e dinamismo. Embora a questdao dos riscos seja importante, ha que se
avaliar sua possivel utilizagdo como uma justificativa pronta para explicar a exclusdo das
PCDI das chances de promog¢ao ou mudanga de fungdes na empresa.

Ao ser questionada sobre as funcdes realizadas pelos alunos da APAE nas
empresas, uma das orientadoras profissionais entrevistadas respondeu:

Porque a gente costuma dizer assim: “eles sdo funcionarios que vao otimizar
o tempo dos outros colaboradores”, entdo o que € operacional, o que ¢ mais
rotina, a gente disponibiliza essa fungdo pra eles e ai os outros funcionarios
acabam tendo outros recursos para fazer atividades mais complexas, mais
técnicas muitas vezes. (...) Entdo uma pessoa com deficiéncia intelectual ndo
vai ter um cargo de lideranga, ndo vai conseguir ter um cargo de técnico pela
propria deficiéncia. Agora, a parte operacional, a parte de servigos isso €
bem tranquilo. (Nadia — Orientadora profissional da APAE).

4

E possivel perceber entdo um direcionamento das pessoas com deficiéncia
intelectual para fungdes de baixa complexidade e natureza operacional que, de fato, foi o que
se apresentou durante a pesquisa. Quando questionados sobre a atuacao das PCDI nestas
funcdes, os entrevistados normalmente falavam sobre aspectos positivos, qualidades das
PCDI, e sobre algumas limitacdes presentes no dia a dia.

A principal limitagdo mencionada, encontrada nas falas de pessoas de todas as
empresas, ¢ a lentiddo na execugdo das tarefas. Ana Paula, profissional de Recursos Humanos
dos Supermercados V, afirmou: “a gente sabe que eles chegam onde todo mundo chega, s6
que chega um pouquinho depois.” Relatos semelhantes foram comuns, principalmente dos
profissionais das linhas de montagem. Algumas das PCDI reconheceram estas limitagdes, €
relataram como fazem para contornd-las, com o apoio de seus chefes e colegas.

Fabiana, P