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RESUMO

O objetivo do presente trabalho foi compreender como ocorre a insergao de
pessoas com deficiéncia no trabalho, a partir da percepcdao de cada individuo.
Abordaram-se os conceitos e as definicbes de deficiéncia e trabalho e foram
discutidas questdes sobre as politicas afirmativas e aspectos da legislagao sobre
as pessoas com deficiéncia, além de conceitos relacionados a inclusdo, direitos
humanos, diversidade e equidade. Neste estudo qualitativo foram entrevistadas
trés pessoas com deficiéncia visual, cujos tempos de permanéncia no trabalho
atual variam entre sete e doze meses. As entrevistas semi-dirigidas foram
realizadas individualmente e divididas em dois dias com cada participante.
Investigou-se a histdéria do sujeito, a contratacao no trabalho atual, os primeiros
dias e meses no trabalho e questdes relacionadas ao trabalho atual e
perspectivas relacionadas ao futuro profissional. A abordagem utilizada serviu
como ferramenta tedrica que auxiliou a andlise do trabalho nos casos em
qguestao, a fim de evidenciar o que dificulta, facilita e interfere, de maneira geral,
em sua realizacao cotidiana. A discussao dos dados possibilitou verificar que a
insercao de pessoas com deficiéncia no trabalho envolve diversas dimensdes, tais
como o fato de serem contratadas por uma exigéncia legal, a adaptacdao do
ambiente fisico, relacionamentos com os colegas de trabalho e adaptagdes que

estes realizam em funcdo das pessoas com deficiéncia.
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INTRODUCAO

Meu contato com pessoas com deficiéncia e o interesse em conhecer mais
profundamente seus universos iniciou-se em 2005, em um estagio que realizei
na Associacao de Pais e Amigos dos Excepcionais de Sao Paulo. Ao longo de
2006, estagiando em outra instituicdao, trabalhei com criangcas com autismo.
Nesse mesmo ano, participei de um trabalho na Empresa Junior, de consultoria
de recursos humanos, da Faculdade de Psicologia da PUC-SP, envolvendo-me
com o desenvolvimento de um projeto que tinha como objetivo capacitar a
empresa junior a fazer recrutamento e selecao de pessoas com deficiéncia para o

mercado de trabalho.

A partir das vivéncias nos estagios e no decorrer do desenvolvimento do
projeto na empresa junior de psicologia, com o levantamento de dados e com as
pesquisas realizadas, percebi juntamente com o grupo que estava envolvido no
trabalho, que as necessidades, tanto das pessoas com deficiéncia, quanto das
empresas que buscavam contrata-las, eram muito maiores do que a simples

contratacao para preencher uma vaga de trabalho disponivel.

As “necessidades” identificadas, num ambito geral, englobavam uma série
de questdes que iam desde a capacitacao e qualificacdo prévia do candidato, a
fim de aumentar suas chances de conseguir um emprego, até um trabalho
voltado para preparacdao da empresa que visava contrata-los. A contratacdo
envolvia desde adaptacOes fisicas até a sensibilizacdo e “preparacdo” dos demais
trabalhadores para lidar com a diversidade entre as pessoas de uma maneira
geral e promover o respeito as diferengas, ndo apenas em relacdo as pessoas
com ou sem deficiéncias, mas também com diferencas de idade, preferéncia

sexual, crenga, raga ou etnia.

ApoOs o levantamento de informagdes, incomodou-me o fato de estarmos
com o enfoque do projeto apenas em aspectos das leis e nas visdes das
empresas em relacao ao assunto, deixando de ouvir a pessoa com deficiéncia e
de investigar seu ponto de vista em relagao a esse movimento atual que afinal

Ihe diz respeito diretamente.



Pensando nisso, optei pelo presente tema de pesquisa, que volta o olhar
para a pessoa que, dentre outras caracteristicas, possui o que se nomeia

socialmente de “deficiéncia”.

O objetivo do trabalho foi compreender como ocorre a insergao de pessoas
com deficiéncia no trabalho, a partir da percepcdo dos entrevistados sobre sua
deficiéncia, buscando conhecer suas trajetérias de vida, a procura pelo trabalho e
investigar as possiveis adaptacdes desenvolvidas pelo individuo, pela empresa e
pelos colegas de trabalho, com quais dilemas e problemas se deparam em seus
cotidianos, como o0s resolvem e encontram solugdes, como se dao os
relacionamentos, adaptacdes ambientais realizadas ou ndo, idéias e sentimentos

presentes.



DEFICIENCIA E TRABALHO

A Historia da deficiéncia

A fim de compreender os mecanismos sociais construidos, no decorrer da
histdria, e assumir posicoes diante das pessoas consideradas “diferentes”, ou que
ndao atendam as exigéncias de seu tempo, faz-se aqui uma muito breve andlise
da condigao de “deficiéncia” no ambito dos diferentes modos de produgao social:

comunidade primitiva, sociedade escravista, feudal e capitalista.

Segundo Lancillotti (2003), nas comunidades primitivas, cada homem
buscava a manutencao de sua vida, com o nomadismo como condigao para
sobrevivéncia. A satisfacdo das necessidades humanas fazia-se possivel de
acordo com o que a natureza proporcionava, como alimento e abrigo em
cavernas. O deficiente seria um “peso morto” para o grupo, por nao colaborar
com sua manutencao e por nao conseguir manter-se sozinho, sendo muitas

vezes abandonado a propria sorte.

De acordo com Mena (2000), na sociedade escravista da Grécia Antiga, as
pessoas com deficiéncia tinham como fim a morte ou o abandono. O Estado tinha
o direito de nao permitir cidadaos “disformes ou monstruosos”, ordenando que o

pai matasse o filho que nascesse nessas condicoes.

Pessotti (1984) diz que Platao propunha o abandono das pessoas
“imperfeitas” a propria sorte e que para Aristoteles essa pratica era legitima para

o controle demografico.

Mena (2000) menciona escrito de Platao encontrado em seu Livro III da
“Republica”: “[A Medicina e a Jurisprudéncia] cuidardao apenas dos cidaddos bem
formados de corpo e de alma, deixando morrer os que forem corporalmente
defeituosos (...) € o melhor tanto para esses desgracados como para a cidade

em que vivem” (p. 31).

O abandono ou a morte eram o destino fatal das pessoas com deficiéncia,

principalmente quando havia a implicacdo de dependéncia econémica.

Segundo Lancillotti (2003), a partir da instituicao da moral crista na Idade
Média (sociedade feudal), que considerava todos os homens possuidores de

alma, a pratica do abandono passou a ser intoleravel. Entretanto, criou-se o
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asilamento como solugao alternativa, de forma a assegurar cuidados exigidos
pela moral crista vigente, que impedia o abandono de homens dotados de alma,

ao mesmo tempo em que “removia o incomodo” do convivio social.

Rompendo com a sociedade feudal, surge um novo modo de produgao: o
capitalismo. A partir dai, o “divino” foi substituido pelo “natural”, passando-se a
compreensao de que os comportamentos, capacidades e incapacidades humanas
foram determinadas por leis naturais. O homem, a sociedade e o mundo, nao
mais determinados por forgas divinas, passaram a ser concebidos como

realidades individuais e com ldgicas particulares.

Locke (1692) propde que os homens seriam proprietarios de si mesmos,
de seus corpos, de sua forca de trabalho, livres e iguais, podendo realizar a troca
de suas mercadorias no mercado, sendo limitados apenas por suas incapacidades

naturais.

Nesse contexto, as pessoas com deficiéncia eram asiladas, junto a outras
pessoas, como doentes, miseraveis e individuos considerados “loucos”, proscritas
pela sociedade como nao capazes de exercer atividades adequadas ao sistema

de producgao vigente.

A deficiéncia passou a ser compreendida a partir dessa perspectiva. De
acordo com Lancillotti (2003),

Era segregado todo aquele que, em virtude de suas incapacidades

naturais, ainda que possuindo seu corpo, nao era livre da

dependéncia do outro e tampouco participava do processo de

producdao e acumulacao de riqueza. Nao sendo capaz de se

realizar como forga produtiva, passou a se inscrever na sociedade
como alheio as relacdes concretas estabelecidas entre os homens

(p. 49).
As transformagbes sociais ocorridas com o advento do modelo social

capitalista levaram a criacdo de demandas por novas habilidades, como a de ler,
escrever e calcular. Com isso, ampliou-se a margem daqueles considerados
divergentes do modelo social, pelo fato de nao acompanharem e nao cumprirem

tais exigéncias.

Dessa forma, para Lancillotti (2003), pode-se verificar que a nogao de
deficiéncia é historicamente construida e pode ser modificada de tempos em
tempos. Entretanto, ainda segundo o autor, ha algo comum entre as distintas

definicbes de deficiéncia e “anormalidade” concebidas ao longo da histéria: o



11

indicador de caracteristicas divergentes das encontradas na maior parte dos
membros de uma determinada sociedade, que nao corresponde a um padrao
considerado normativo (esta “dentro” ou “fora” do considerado normal) e, por tal

motivo, é alvo de discriminagao e exclusao social.

Outra questdo que se faz relevante neste momento refere-se a discussao

sobre a terminologia referente as pessoas com deficiéncia.

A nomenclatura selecionada neste trabalho, para fazer referéncia ao
sujeito em questdo, sera “pessoa com deficiéncia”, embora seja possivel
identificar na literatura autores que utilizem outras denominagoes, tais como:
deficiente, individuos de capacidade reduzida, pessoa portadora de necessidades

especiais, excepcional, minorados, entre outros.

Para Sassaki (2003), ndo houve e ndo havera um Unico termo correto que
faca referéncia as pessoas com deficiéncia, visto que os valores vigentes em
cada época e o relacionamento com as pessoas com as variadas deficiéncias, em

cada sociedade, se transformam.

Mundialmente debate-se o nome pelo qual elas desejam ser chamadas,
concluindo a questdao pelo termo “pessoa com deficiéncia” que, ademais, é
utilizado no texto da Convencao internacional para protecao e promocao dos
direitos e dignidade das pessoas com deficiéncia, de 13 de dezembro de 2006.
Sassaki (2003) evidencia os seguintes principios basicos levados em
consideracao, nos movimentos que discutem o tema, na escolha pelo termo

“pessoa com deficiéncia”:

1. N&o esconder ou camuflar a deficiéncia;

2. Nao aceitar o consolo da falsa idéia de que todo mundo tem
deficiéncia;

3. Mostrar com dignidade a realidade da deficiéncia;

4. Valorizar as diferencas e necessidades decorrentes da
deficiéncia;

5. Combater neologismos que tentam diluir as diferencas, tais
como "“pessoas com capacidades especiais”’, “pessoas com
eficiéncias diferentes”, “pessoas com habilidades diferenciadas”,
“pessoas deficientes”, “pessoas especiais”’, “é desnecessario
discutir a questdo das deficiéncias porque todos ndés somos
imperfeitos”, “*ndo se preocupem, agiremos como avestruzes com
a cabeca dentro da areia” (i.é, “aceitaremos vocés sem olhar para
as suas deficiéncias”);

6. Defender a igualdade entre as pessoas com deficiéncia e as
demais pessoas em termos de direitos e dignidade, o que exige a
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equiparacao de oportunidades para pessoas com deficiéncia
atendendo as diferencas individuais e necessidades especiais, que
nao devem ser ignoradas;

7. Identificar nas diferengas todos os direitos que l|hes sao
pertinentes e a partir dai encontrar medidas especificas para o
Estado e a sociedade diminuirem ou eliminarem as “restricbes de
participacao” (dificuldades ou incapacidades causadas pelos
ambientes humano e fisico contra as pessoas com deficiéncia).

Observa-se, entdo, a tendéncia atual em suprimir o termo “portadora”
(como substantivo e como adjetivo), visto que a pessoa nao “porta” sua
deficiéncia, pois esta é parte integrante da primeira, ou seja, ela tem uma

deficiéncia. Segundo Sassaki (2003),

Tanto o verbo “portar” como o substantivo ou o adjetivo
“portadora” nao se aplicam a uma condicao inata ou adquirida
que faz parte da pessoa. Por exemplo, nao dizemos nem
escrevemos que uma certa pessoa é portadora de olhos verdes ou
pele morena.

Uma pessoa sé porta algo que ela possa nao portar, deliberada ou
casualmente. Por exemplo, uma pessoa pode portar um guarda-
chuva se houver necessidade e deixa-lo em algum lugar por
esquecimento ou por assim decidir. Nao se pode fazer isto com
uma deficiéncia, é claro (p. 15).



13

Direitos Humanos, Diversidade e Eqiiidade

O direito, segundo Norberto Bobbio (2004), é uma construcao humana e

histdrica, que se transforma de acordo com as necessidades coletivas.

A Revolucao Francesa, de 1789, foi um marco no que diz respeito aos
direitos humanos, pois possibilitou a acao de sujeitos sociais e projetos de
sociedade, com o objetivo de construgcao de um Estado e uma sociedade novos.
Entretanto, foi apenas em 1948, com a Declaragao Universal dos Direitos
Humanos, que ocorreu o reconhecimento internacional dos direitos civis, politicos
e sociais, enfatizando, dessa maneira, a cidadania como um conjunto de direitos
e responsabilidades que garantem a participacao de cada individuo na sociedade.
Piovesan (2005) acredita que a Declaragao

inovou extraordinariamente a gramatica dos direitos humanos, ao
introduzir a chamada concepcao contemporanea de direitos
humanos, marcada pela universalidade e indivisibilidade desses
direitos. Universalidade porque clama pela extensao universal dos
direitos humanos, com a crenga de que a condicdo da pessoa é o
requisito Unico para a titularidade de direitos, considerando o ser
humano como essencialmente moral, dotado de unicidade
existencial e dignidade. Indivisibilidade porque, ineditamente, o
catdlogo dos direitos civis e politicos é conjugado ao catadlogo dos
direitos econdmicos, sociais e culturais. A Declaracdo de 1948

combina o discurso liberal e o discurso social da cidadania,
conjugando o valor da liberdade ao valor da igualdade (p. 44).

A cidadania, principio abordado na Declaragcdo, possui como pressuposto
basico a idéia de que todas as pessoas sao iguais. E o principio que surge com a
democracia, na sociedade moderna, configurando um espaco publico de
igualdade, que confere a busca pela garantia de direitos na vida em sociedade.
Em ultima anadlise, segundo Piovesan (2005), o significado da democracia esta na
igualdade do exercicio dos direitos civis, politicos, econémicos, sociais e

culturais.

Ainda segundo a autora, o direito a igualdade impde dois desafios:
eliminar toda e qualquer forma de discriminagdao e promover a igualdade. Ambos

os desafios sao indissociaveis e devem ser desenvolvidos de forma conjugada.

A autora destaca trés vertentes relacionadas a concepcao de igualdade: a
igualdade formal, que diz que todos sao iguais perante a lei; a igualdade

material, orientada ao ideal de justica social e distributiva (igualdade orientada
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pelo critério socioecondémico); e a terceira como outra forma de igualdade
material, porém, correspondente ao ideal de justica como reconhecimento de
identidades (orientada pelos critérios de género, orientacao sexual, idade, raca,

etnia e demais critérios).
Como discriminagao entende-se:

toda distincdo, exclusdo, restricdo ou preferéncia que tenha por
objeto ou resulta do prejudicar ou anular o exercicio, em
igualdade de condicoes, dos direitos humanos e liberdades
fundamentais nos campos politico, econdémico, social, cultural e
civil, ou em qualquer outro (Piovesan, 2005, p. 48).

Na sociedade capitalista, a cidadania compreende direitos civis, politicos e
sociais. Os direitos civis referem-se a liberdade individual, os direitos politicos
dizem respeito a participacdo no exercicio do poder politico através da
representacao ou da participacao e os direitos sociais compreendem o bem-estar
do individuo, isto &, direitos a seguranca, ao trabalho, ao lazer, a educacdo, a

saude, entre outros.

Sobre os direitos humanos, Bobbio (2004) menciona uma distingao entre
teoria e pratica, em duas direcdes: de sua multiplicacdo e de sua
universalizacdo. Para refletir sobre os direitos do homem e sociedade, o autor
cita a multiplicagcao dos direitos que, resumidamente, significa mais bens, mais
sujeitos e mais possibilidades de identidade para o individuo:

Essa multiplicacdo ocorreu de trés modos: a) porque aumento a
quantidade de bens considerados merecedores de tutela; b)
porque foi estendida a titularidade de alguns direitos tipicos a
sujeitos diversos do homem; c) porque o proprio homem ndo é
mais considerado como genérico, ou homem em abstrato, mas é

visto na especificidade ou na concreticidade de suas diversas
maneiras de ser em sociedade, como crianca, velho doente etc.

(p. 83).
Entdo, o homem, antes visto como genérico, passa a ser concebido em
sua especificidade, sendo a diversidade humana considerada em suas varias

maneiras de ser na sociedade. Admite-se, entdo, o direito a diferenca.

Com esse conceito, a nocdo de igualdade, instituida a partir da nocao de
cidadania, surgida na sociedade moderna e como principio da democracia, torna-

se fonte de discussoes.
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Para Souza (2006), o conceito de igualdade ndo abarca suficientemente a

diversidade da sociedade e a consideracao da diferenca como algo especifico.

Trata-se aqui, ndo de subjugar o principio da igualdade, mas da questdo
de perceber que, dessa forma, gera obstaculos as mudancas necessarias para
uma sociedade mais justa. Para Piovesan (2005),

Torna-se, contudo, insuficiente tratar o individuo de forma
genérica, geral e abstrata. Faz-se necessaria a especificacdo do
sujeito de direito, que passa a ser visto em sua peculiaridade e
particularidade. Nessa otica, determinados sujeitos de direito ou
determinadas violagdbes de direitos exigem uma resposta
especifica e diferenciada. Vale a necessidade de conferir a
determinados grupos uma protecao especial e particularizada, em
face de sua propria vulnerabilidade. Isso significa que a diferencga

nao mais seria utilizada para aniquilagao de direitos, mas, ao
revés, para sua promocao (p. 46).

A “igualdade”, para Souza (2006), ultrapassa o conceito de que todas as
pessoas sdo iguais e estd, em suma, na extensao dos direitos humanos a todos e
na garantia de “igualdade de condicdes e justica a todos, respeitando-se as
diferencas” (p. 9). O alicerce para a discussao de outra forma de entendimento
da politica e construcao da democracia, ainda segundo Souza (2006), passa a

ser o direito a igualdade e a diferenca.

O Manual de diversidade do Instituto Ethos (2000) apresenta o conceito de
diversidade como “um valor nas relacdes humanas” e um principio basico de
cidadania, que visa a assegurar a cada um condicoes de pleno desenvolvimento
de seus talentos e potencialidades, além de efetivar o direito a diferenca, criando
condicbes e ambientes em que as pessoas possam agir em conformidade com

seus valores individuais.

O Instituto Ethos (2000) trata a pratica e a valorizacdo da diversidade
como acdes que se traduzem no combate ao preconceito e a discriminacdo,
afirmando que, por mais que seja facil encontrar no senso comum a aceitacao da
premissa de combate ao preconceito, € complexo converter tal proposicdo em
mudancas efetivas de culturas, comportamentos, habitos e rotinas do ambiente

empresarial.

O conceito de diversidade pressupde a consideracdao da diferenga como
algo especifico. E apenas a partir do momento em que se assume a existéncia

das diferencas que se torna possivel, segundo Souza (2006),
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gerar condigOes para que se efetivem distintas agdes legais para
tratamento e protecdao de determinados grupos que de alguma
maneira ndo sao contemplados de modo satisfatério, quando se
trata universalmente. E nessa esteira que se desenvolveram as
declaragdes da mulher, da crianga, dos deficientes etc. (p. 9).

Nesse contexto, mostra-se relevante e necessaria a discussdo sobre a

nocgao de equidade.

Igualdade e eqlidade, enquanto conceitos, ndo podem ser entendidos
como sindnimos e sdao bastante distintos na pratica. Escorel (2001) apresenta
ambos com base na idéia de que eqliidade é a introducao da diferenca no espaco
da igualdade, sendo parte do processo histérico de lutas sociais que moldam, em

diversos contextos (tempo e espaco), padroes de cidadania diferenciados.

A nocgao de equidade considera a diferenca como dado fundamental da
realidade, possibilitando uma nova forma de pensar os arranjos sociais. E
possivel valorizar a diversidade e a pluralidade humanas ao se considerar a
diferenca como principio orientador das politicas. Deixa-se de considerar a idéia
de igualdade natural das pessoas, 0 que permite maiores condicdes de

enfrentamento das desigualdades.

Escorel (2001) afirma que a nocao de eqlidade surge no periodo
contemporaneo associada as minorias (termo inclusivo que nomeou
primeiramente as mulheres, povos indigenas e grupos étnicos, mas que hoje em
dia incorpora tematicas diversas como a do louco e a do negro). O conceito
introduz a diferenca a partir do reconhecimento dos direitos desses grupos e,
com isso, entra em conflito com o pensamento juridico classico que constitui

“cidadanias plenas”, ou sejam um modo de cidadania comum e indiferenciada.

A equidade, segundo Souza (2006), “funda-se na idéia de igualdade,
contempla a diferenca, é aplicada para a melhor realizagdo da justica e pode ser

entendida como forma de evitar a homogeneizagao social” (p. 14).
Entao, Bulgarelli (2008) sintetiza o conceito da seguinte forma:

A construcao das condicdes de equidade passa, portanto, pela
igualdade de oportunidades, combina com politicas especificas,
que levem em consideracdo as necessidades especificas, as
diferencas que nos caracterizam como individuos, sujeitos de
realidades histéricas, sociais, culturais e econdmicas definidas (p.
62).
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E neste contexto que o Estado atua legalmente, desenvolvendo estratégias
que visem promover a participagdo de pessoas pertencentes a grupos que tém
sido considerados excluidos em determinados espacos sociais, criando, entdo, as

“politicas afirmativas”.
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Politicas Afirmativas e aspectos da legislacdo sobre as pessoas com
deficiéncia

As politicas afirmativas apresentam-se como um conjunto de medidas que
permitiriam respeitar e garantir a diversidade social. Segundo Souza (2006), sao
um meio de promover a inclusao e integracao das minorias e grupos
subprivilegiados, possibilitando-lhes participar mais da vida social e promovendo

uma maior diversidade social nos diferentes segmentos da vida publica.
De acordo com Piovesan (2005),

As acOes afirmativas, como politicas compensatdrias adotadas

para aliviar e remediar as condigOes resultantes de um passado

de discriminacao, cumprem uma finalidade publica decisiva para o

projeto democratico: assegurar a diversidade e a pluralidade

social. Constituem medidas concretas que viabilizam o direito a

igualdade, com a crenga de que a igualdade deve moldar-se no

respeito a diferenca e a diversidade. Por meio delas transita-se da

igualdade formal para a igualdade material e substantiva (p. 49).

As acdes afirmativas sdo, entdo, medidas especiais, temporarias e
compensatodrias, que visam compensar os efeitos de um passado discriminatdrio
a as desvantagens historicas de determinado grupo socialmente vulneravel,
como € o caso das minorias étnicas, raciais, de género, pessoas com deficiéncia,
entre outros grupos desprovidos de representatividade e poder, as chamadas

“minorias”.

A fim de garantir direitos a todos, o Estado pode assumir uma postura
mais ativa, com uma politica que vai além de reprimir, coibir e penalizar, a fim
de promover a busca pela mudanca social. Esse tipo de politica € denominado
acao afirmativa e é aplicado sob a forma de cotas e metas. Pode ser entendida
como politica, pratica e orientacdo publica de carater compulsdrio, cujo objetivo
central é retificar as desigualdades historicamente impostas a uma parcela da
sociedade.

As Acgdes Afirmativas surgem como articulagao entre as nogoes de
igualdade e equidade, como respeito a diversidade, sendo a
garantia do reconhecimento que a sociedade é composta de
pessoas que sdo diferentes, ndo existindo padrdo Unico de ser
humano. Dessa forma, para efetivarem a igualdade de direitos, as
AcdOes Afirmativas velem-se fundamentalmente, da nogao de

equidade na medida em que esta significa uma forma de justica
gue garante o espaco publico da diferenca (Souza, 2005, p. 21).
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No que diz respeito a tematica da diversidade nas organizagdes, o poder
publico tem atuado de forma ativa, por meio de leis e decretos, pressionando as

empresas em relacdo a insercao das minorias no mercado de trabalho.

Segundo Gomes (2001), em um primeiro momento as agdes afirmativas
incentivaram e encorajaram as autoridades publicas, sem as obrigar, a tomar
decisdes em prol de grupos excluidos, considerando raga, cor, sexo e origem
nacional das pessoas. A pressao organizada desses grupos evidenciou as
injusticas e impulsionou o estimulo a politicas publicas compensatérias de acesso
a educacao e ao mercado de trabalho. Entre 1960 e 1970, diante da inoperancia
do incentivo a tais politicas compensatérias, somada a pressao dos grupos
discriminados, foram adotadas cotas rigidas e obrigatdrias relacionadas as
chamadas minorias, nas escolas, mercado de trabalho e outros setores da vida

social.

Podem decorrer de imposicao legal, judicial ou de acdes voluntarias de
entidades privadas instigadas ou ndo por leis abertas, de politicas de isencdes

fiscais, por exemplo, ou bolsas de ensino, entre outras.

Sdo, portanto, medidas que visam a implantacdo de providéncias
obrigatdrias ou facultativas, advindas de 6rgaos publicos ou privados, com o
objetivo de incluir os grupos notoriamente discriminados, possibilitando-lhes o

acesso a espagos sociais e a direitos fundamentais.

O Manual de diversidade do Instituto Ethos (2000) apresenta as acgdes

direcionadas a esses grupos:

Tradicionalmente, essas agdoes estavam voltadas quase apenas
para as questdes de raca e género. Hoje, as empresas vém
ampliando sua definicdo de diversidade, passando a considerar
questdes como condicao socioecondmica dos empregados, estilo
de trabalho, idade, ascendéncia, nacionalidade, estado civil,
orientacdo sexual, deficiéncia fisica ou mental e condicdes de
saude, entre outras diferencas. Também estdo se tornando mais
inclusivas, criando ambientes de trabalho receptivos a
trabalhadores tradicionalmente discriminados, estigmatizados ou
marginalizados (p. 12).

Toda a discussao realizada até aqui é fundamental para que seja possivel
contextualizar o “recorte” realizado na presente pesquisa, que visa a discutir a
situacdo das pessoas com deficiéncia no trabalho. Essa populacdo é referida

como uma “minoria” na sociedade contemporanea, ou seja, € um dentre os
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varios grupos que sdo historicamente marginalizados e seus membros excluidos

do exercicio da cidadania.

Para este estudo foi selecionado o publico de pessoas com deficiéncia, com
o objetivo de investigar o processo de inclusao das pessoas com deficiéncia em

suas vidas cotidianas e no trabalho.

A inclusdo social é a diretriz do sistema de protecdo institucional da pessoa
com deficiéncia no Brasil. Implica na remocdo de barreiras arquitetonicas e
atitudinais que excluem as pessoas com deficiéncia do acesso a direitos

fundamentais basicos.

Sassaki (1997) a define como “o processo pelo qual a sociedade se adapta
para poder incluir, em seus sistemas sociais gerais, pessoas com necessidades
especiais e, simultaneamente, estas se preparem para assumir seus papéis na
sociedade” (p. 41).

O conceito, segundo o Ministério do Trabalho e do Emprego (2007),
aparece como

a idéia de que ha um débito social secular a ser resgatado em
face das pessoas com deficiéncia; a remogao de barreiras
arquitetbnicas e atitudinais acarreta a percepcdo de que os
obstaculos culturais e fisicos sdo opostos pelo conjunto da
sociedade e excluem esta minoria do acesso a direitos
fundamentais basicos. Cabe, portanto, a sociedade agir,
combinando-se esforgos publicos e privados para realizacdo de tal
mister (p. 16).

A legislacdo brasileira para pessoas com deficiéncia, com énfase na
reserva legal de cargos, mais conhecida como lei de cotas (Lei n® 8.213/91), que
estabelece a obrigatoriedade de as empresas com cem ou mais empregados
preencherem uma parcela de seus cargos com pessoas com deficiéncia surge,
entdo, diante da insuficiéncia das agGes genéricas e voluntarias em si referentes

ao assunto.

As leis que tratam dos direitos dessa populacdo sdo principalmente trés: a
lei n® 8.213, de 24 de julho de 1991; a lei n°® 7.853, de 24 de outubro de 1989 e
o0 decreto n© 3.298, de 20 de dezembro de 1999.

A lei n° 8.213/91 é direcionada a toda a populacao brasileira e especifica
0os seguintes direitos garantidos pelo Estado aos cidadaos: aposentadoria,

auxilio-maternidade, auxilio-acidente, auxilio-reclusdo, pensao por morte,
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salario-familia, auxilio-doenca e o servico da habilitacdo e reabilitacao
profissional. Trata do direito das pessoas com deficiéncia em relacdo aos meios
para a (re) educacao e (re) adaptacao profissional e social indicados para
participar do mercado de trabalho e do contexto em que vivem. Contempla
ainda, o tema das cotas reservadas legalmente para o referido publico nas
empresas, que devem ser preenchidas segundo as seguintes condicoes:

I - de 100 a 200 empregados, 2%:;

IT - de 201 a 500 empregados, 3%;

III - de 501 a 1.000 empregados, 4%:;

IV - de 1.001 em diante empregados, 5%.

A lei n® 7.853/89 estabelece normas gerais sobre os direitos individuais e
sociais das pessoas com deficiéncia, assim como os deveres dos érgaos publicos
para com essa populacdo. Porém, embora essa lei seja datada de 1989, ela
apenas comecou a se fazer cumprir e foi colocada em pratica a partir da
promulgacao do decreto de nimero 3.298, no ano de 1999, que regulamenta e
determina como a lei deve ser implantada, apontando as bases para a
fiscalizacdo do seu cumprimento ou ndo e as possiveis penalizacdes.
Infelizmente, no Brasil, 0 que se observa é a seguinte situacdo: em geral, as leis
apenas sao colocadas em pratica a partir do momento que se estabelecem essas
bases para a fiscalizacdo do seu cumprimento ou ndo e as possiveis
penalizagdes, sendo que, neste caso, é de responsabilidade do Ministério do

Trabalho e Emprego estabelecer a sistematica de fiscalizacao das leis.

No decreto hda, dentre diversos aspectos em relacdo aos direitos das
pessoas com deficiéncia e aos deveres dos érgaos publicos em relagao a eles,
além dos critérios para fiscalizacdo do seu cumprimento, conceitos que explicam

0 que é considerado deficiéncia:

I - deficiéncia - toda perda ou anormalidade de uma estrutura ou
funcdo psicolégica, fisioldgica ou anatdbmica que gere
incapacidade para o desempenho de atividade, dentro do padrao
considerado normal para o ser humano;

IT - deficiéncia permanente - aquela que ocorreu ou se estabilizou
durante um periodo de tempo suficiente para ndo permitir
recuperacao ou ter probabilidade de que se altere, apesar de
novos tratamentos; e

ITI - incapacidade - uma reducao efetiva e acentuada da
capacidade de integragcao social, com necessidade de
equipamentos, adaptagdes, meios ou recursos especiais para que
a pessoa portadora de deficiéncia possa receber ou transmitir
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informagcdes necessarias ao seu bem-estar pessoal e ao
desempenho de fungao ou atividade a ser exercida (Art. 39).

Ainda nesse decreto, hd o que se considera a especificacdo dos diversos

tipos de deficiéncia, que se enumeram a seguir.

I - deficiéncia fisica - alteracdo completa ou parcial de um ou
mais segmentos do  corpo humano, acarretando o
comprometimento da funcdo fisica, apresentando-se sob a forma
de paraplegia, paraparesia, monoplegia, monoparesia,
tetraplegia, tetraparesia, triplegia, triparesia, hemiplegia,
hemiparesia, ostomia, amputacdao ou auséncia de membro,
paralisia cerebral, nanismo, membros com deformidade congénita
ou adquirida, exceto as deformidades estéticas e as que nao
produzam dificuldades para o desempenho de fungoes;

IT - deficiéncia auditiva - perda bilateral, parcial ou total, de
quarenta e um decibéis (dB) ou mais, aferida por audiograma nas
freqiéncias de 500HZ, 1.000HZ, 2.000Hz e 3.000Hz;

III - deficiéncia visual - cegueira, na qual a acuidade visual é
igual ou menor que 0,05 no melhor olho, com a melhor correcao
Optica; a baixa visdo, que significa acuidade visual entre 0,3 e
0,05 no melhor olho, com a melhor correcdo 6ptica; os casos nos
guais a somatoria da medida do campo visual em ambos os olhos
for igual ou menor que 600; ou a ocorréncia simultanea de
quaisquer das condigdes anteriores;

IV - deficiéncia mental - funcionamento intelectual
significativamente inferior a média, com manifestacdo antes dos
dezoito anos e limitagdes associadas a duas ou mais areas de
habilidades adaptativas, tais como: a) comunicagao; b) cuidado
pessoal;c) habilidades sociais;d) utilizacao dos recursos da
comunidade; e) saude e seguranca; f) habilidades académicas;
g) lazer; h) trabalho;

V - deficiéncia multipla - associacao de duas ou mais deficiéncias
(Art. 49).

Além disso, referem-se a drea de psicologia os seguintes trechos do

decreto:

Art. 21. O tratamento e a orientacao psicoldgica serdao prestados
durante as distintas fases do processo reabilitador, destinados a
contribuir para que a pessoa portadora de deficiéncia atinja o
mais pleno desenvolvimento de sua personalidade.

Paragrafo unico. O tratamento e os apoios psicolégicos serdo
simultaneos aos tratamentos funcionais e, em todos os casos,
serao concedidos desde a comprovacao da deficiéncia ou do inicio
de um processo patolégico que possa origina-la.

Art. 22. Durante a reabilitacdo, sera propiciada, se necessaria,
assisténcia em salde mental com a finalidade de permitir que a
pessoa submetida a esta prestacao desenvolva ao maximo suas
capacidades.
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Trata-se de direitos que as pessoas com deficiéncia possuem. Entretanto,
se 0s servicos de psicologia e os demais servicos que lhes deveriam ser
garantidos sdo realmente disponibilizados e qual é a sua qualidade, ndo ha dados

suficientes que permitam a formulagao de conclusoes.

Segundo dados do IBGE, do Censo Demografico 2000 de pessoas com
deficiéncia no Brasil, ha hoje cerca de 24,5 milhdes de pessoas (14,5% do total
da populacdo brasileira) que possuem algum tipo de deficiéncia fisica, sensorial
ou mental. Segue tabela com dados a respeito da proporgao da populagao
residente, portadora de pelo menos uma das deficiéncias investigadas, por

grandes grupos de idade:

0O a 1415 a 64 65 anos ou

VeiEl anos anos mais
Brasil 14,5 4,3 15,6 54,0
Norte 14,7 4,6 18,1 63,2
Nordeste 16,8 5,2 18,7 62,3
Sudeste 13,1 3,7 13,5 48,0
Sul 14,3 3,7 15,1 53,5
coMrOT 13,9 44 15,5 56,2

(Fonte: IBGE, Censo Demografico 2000)

Essas questdes configuram a insercao das pessoas com deficiéncia no

trabalho, deixando a indagacdo: como ela esta ocorrendo?

A legislacdo exige a contratacdo das pessoas com deficiéncia pelas
empresas, mas esta distante, em muitos casos, de garantir a inclusao de fato no
ambiente de trabalho. A inclusdo referida é uma expressdo de cidadania, de
direito humano, de compreender que todos os seres humanos devem ser
respeitados acima de tudo como pessoas com potenciais e capacidade de

aprender, produzir, trabalhar, ensinar, entre outras.

Silva (2000) considera que a aceitagao das diferencas individuais, a

valorizacdo de cada pessoa, a convivéncia dentro da diversidade humana e a
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aprendizagem através da cooperacdao sao os principios norteadores do processo

de inclusdo das pessoas com deficiéncia.

Bulgarelli (2008) propde uma revisao dos paradigmas sociais a fim de
conquistar uma efetiva inclusdao, ndao apenas “colocando para dentro” da
organizagao:

A inclusdo envolve nao sé eliminar mecanismos de discriminacdo,
mas também a criacdo de um ambiente de aceitacdo e respeito.

Nesse ambiente, cada pessoa é incentivada a desenvolver seu
potencial por meio de boas oportunidades e escolhas (p. 97).

Diversidade e inclusdao ainda, segundo o autor, devem estar ligadas a um
mesmo compromisso, com o respeito a todas as pessoas, como expressao da

valorizacao de todos em suas semelhancgas e diferencas.

Em sua maioria, os limites de uma pessoa com deficiéncia estdo na
sociedade, e nao necessariamente na deficiéncia que o individuo tenha. A partir
do reconhecimento de tal limitacdo, sera possivel deixar de ver a deficiéncia da
pessoa para ver uma pessoa que tem uma deficiéncia. E uma transformacdo
consciente e continua, feita por meio de acdes concretas.

A inclusdao da pessoa com deficiéncia é questao das pessoas sem
deficiéncia. Estas, alids, podem nado se dar conta de que estao
aumentando a deficiéncia de algumas pessoas por meio de seus
filtros ou barreiras fisicas, atitudinais e outras formas de deixar as
pessoas do lado de fora ou em desvantagem. Vida independente
€ uma aspiracdo importante dessa comunidade, e as barreiras
podem aumentar o impacto da deficiéncia como uma

desigualdade, e ndao como uma das possibilidades de vida
(Bulgarelli, 2008, p. 79).

Segundo Silva (2000), as principais barreiras fisicas e sociais que a pessoa
com deficiéncia enfrenta podem ser verificadas no local de trabalho, no trajeto

para o trabalho, na conduta do préprio deficiente e no contexto social.

No local de trabalho, a autora menciona “mitos” que justificariam a nao
contratacdao das pessoas com deficiéncia, principalmente no que diz respeito aos
custos de contratacdo, como por exemplo: custos elevados de seguro médico, de
absenteismo devido a dificuldade de transporte, de produtividade em funcdo da
dificuldade de aprendizado e lentidao na execugao dos servigos, de adaptagoes
no ambiente fisico da empresa, entre outros. Em muitos casos, afirma serem

oferecidas vagas pouco disputadas as pessoas com deficiéncia. Além disso, pode
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ser observada a existéncia de barreiras arquitetbnicas no espaco fisico, que
dificulta a circulagao e, ainda, alguns procedimentos de trabalho que dificultam

sua realizacao pelas pessoas com deficiéncia.

Em relagdo ao trajeto para o trabalho, Silva (2000) diz haver dois tipos de
barreiras. O primeiro é o espaco urbano e refere-se a calcadas e ruas
esburacadas, ocupadas por veiculos erroneamente estacionados, pavimentadas
com pisos escorregadios ou superficies irregulares, sem guias rebaixadas e
sinalizacdo adequada, escadas sem corrimdo etc. O segundo é o transporte
individual ou coletivo, que apresenta alto custo para adaptacgao, inacessibilidade,

design inadequados, entre outros.

A autora ressalta, ainda, o fato de que algumas pessoas com deficiéncia
sequer arriscarem a candidatura as vagas anunciadas, por se julgarem
despreparadas para assumi-las. O baixo nivel de escolaridade, aliado a
capacitacdo profissional ausente ou deficitaria, também constituem barreiras ao
ingresso no mercado de trabalho. Além disso, incluem-se as barreiras, atitudes
de superprotecao ou descrenca da familia quanto a sua capacidade profissional.
A proépria sociedade, com seus preconceitos e atitudes discriminatérias, impde
restricdes a esse segmento social, o que diz respeito aos diversos aspectos

mencionados anteriormente.

Para Mezzacappa (2004), a dificuldade maior é encontrar pessoas com
deficiéncia qualificadas e capacitadas para exercerem cargos nas empresas.
Afirma que o numero de pessoas com deficiéncia em cargos de chefia no Brasil é
baixo. Entretanto, a falta de capacitacdo € um problema, que deve considerar a
falta de um ensino de qualidade e de oportunidades de preparagao para o

mercado.

Uma mudancga conceitual e pratica, referente a discriminacdo e exclusao,
exigiria uma mudanga estrutural da sociedade atual, na maneira como a
diferenca é pensada e no modo como se lida com ela. Nao significa dizer que se
devem negar as diferencas, pelo contrario, considera-las e assumi-las é
essencial, mas acima de tudo, perceber-se que sao pessoas com muitas outras
caracteristicas e que, dentre elas, esta sua deficiéncia que ndo as determinam e

tao pouco define suas totalidades enquanto pessoas.
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ANALISE DO TRABALHO

Para compreender o que acontece quando se emprega um deficiente, a
presente pesquisa utilizou como base a teoria de anadlise do trabalho proposta

por Clot (2006) em sua obra “A funcdo psicolégica do trabalho”.

A teoria é ancorada na psicologia social, no campo da psicologia do
trabalho. Sdo discutidas questdes psicologicas presentes na relacdo do homem
com sua atividade laboral que, segundo o autor, possui um papel insubstituivel
no desenvolvimento pessoal, na construcao do proprio valor e na contribuicdo de

cada um para a formacdo do patrimonio histoérico e cultural humanos.

Para Clot (2006), o trabalho é onde “se desenrola para o sujeito a
experiéncia dolorosa e decisiva do real, entendido como aquilo que - na
organizacao do trabalho e da tarefa - resiste a sua capacidade, as suas
competéncias, ao seu controle” (p. 59). Diz respeito a uma atividade que
pressupde “a capacidade de realizar coisas Uuteis, de estabelecer e manter
engajamentos, de prever com outros e para outros, algo que nao tem
diretamente vinculo consigo” (p. 73). Portanto, o trabalho seria “um dos maiores
géneros da vida social em seu conjunto, um género de situacao do qual uma
sociedade dificiimente pode abstrair-se sem comprometer sua perenidade; e do
qual um sujeito pode dificilmente afastar-se sem perder o sentimento de

utilidade social a ele vinculado” (p. 69).

Uma das contribuicdes centrais de Clot é conceber a psicologia do trabalho
como uma “psicologia do desenvolvimento” e, com isso, procurar compreender
como a atividade de trabalho real é produzida e evolui. Assim, o autor propde a
busca pela compreensao de como uma psicologia comprometida com os
trabalhadores pode contribuir para esse desenvolvimento e como saberes e
praticas coletivamente construidos, que permitem a transformacdo das

prescricoes em trabalho real, desenvolvem-se.

Frente a isso, faz-se uma distingao entre dois conceitos apresentados pelo
autor como “descobertas” da ergonomia francesa: tarefa e atividade. A tarefa,
segundo a ergonomia, € o prescrito pela organizacao, o que os trabalhadores
devem fazer, o previamente planejado. A atividade envolveria o que de fato foi

realizado, o que acontece no dia-a-dia (trabalho real). Clot (2006) sugere ainda
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que a atividade vai além da atividade efetivamente realizada, englobando,
também, as possibilidades ndo realizadas ou impedidas de se realizarem, o que

nomeia de real da atividade.

Assim, a atividade realizada é o que resulta do conflito entre as varias
acoes passiveis de escolha do individuo, é a atuacao de uma entre muitas outras
possibilidades de desenvolvimento do prescrito, que ficam suspensas ou
impedidas. Recorrendo a Vigotsky, Clot (2006) diz: “O homem estd a cada
minuto pleno de possibilidades nao realizadas. Em termos mais imediatos, o
comportamento nunca é mais do que o sistema de reagdes que venceram” (p.
115).

O real da atividade é também aquilo que ndo se faz, aquilo que
nao se pode fazer, aquilo que se busca fazer sem conseguir — 0s
fracassos - aquilo que se teria querido ou podido fazer, aquilo
que se pensa ou que se sonha poder fazer alhures (Clot, 2006, p.
116).

Clot (2006) ressalta que o desenvolvimento do oficio representa a
reapropriacao do conhecimento do trabalho por parte dos trabalhadores, significa
a ampliacao da consciéncia sobre as “engenhosidades” construidas no dia-a-dia
gue desfazem a nogao de que a atividade de trabalho seria mera realizagcao

mecanica de prescrigoes.

Entre o trabalho prescrito e o trabalho real, esta o género profissional, que

€ exatamente o que permite que a atividade seja realizada, que haja a

transformacdo da organizacdo do trabalho que lhe confere eficacia. E o que
permite que o prescrito se torne real na forma dos saberes acumulados pelos
trabalhadores, saberes estes, praticos e do conhecimento cotidiano. De acordo

com Oliveira (2007), para Clot,

O género profissional diz respeito aos saberes compartilhados
sobre os meios e os instrumentos, um saber coletivo, tacito e
subentendido, que é parte da dimensdo intersubjetiva do trabalho
e guia a escolha entre os possiveis. Ele diz respeito a uma
memoria coletiva que permite aos individuos realizar com
eficiéncia seu trabalho e na qual se reconhecem como membros
de um coletivo e de uma profissdo. E ao género, por exemplo,
que os trabalhadores recorrem ao lidar com as dificuldades do
exercicio de suas atividades, como a postura que visa a preservar
0 corpo, as taticas para evitar distracdo etc. A incorporacdo do
género profissional faz a diferenca entre o novato e o trabalhador
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experiente. O género é vivo e se modifica através dos estilos
individuais (p. 58).

Os estilos individuais e pessoais sao as adaptacdes que cada individuo
realiza para ajustar o género a atividade que desenvolve. Pressupde a
transformagao de obrigagoes, ajustes de regras, gestos ou palavras em agdes
adaptadas, ou seja, modifica obrigacdes genéricas permitindo a continuidade de
suas acoes. E, portanto, o que mantém vivo e em movimento o género
profissional, pois o desenvolve e o reformula ao incluir variantes, considerando o

gue é ou nao valorizado pelo coletivo profissional.

A funcdo psicolégica do trabalho, segundo Clot, apud Lima (2006),
residiria, sobretudo, no patrimbénio “que ele fixa e na atividade (conjunta e
dividida) exigida pela conservacao e renovacao desse patrimonio” (p. 80). Trata-
se ai de uma atividade que é de conservacdo e de transmissdo, de invencdo e de
renovacdo, na qual cada um é sujeito e objeto. A funcao psicoldgica do trabalho
esta, entdo, na possibilidade dos trabalhadores, inseridos em um coletivo,

fazerem “mais” do que poderiam sozinhos.

Os conceitos mencionados permeiam a metodologia da clinica da
atividade, proposta por Clot (2006), que orienta a produgao de conhecimento e
acao, voltando o olhar para a reflexdo dos trabalhadores sobre o género
profissional e os estilos. A nocao de “clinica” é utilizada como um olhar para o
Unico e particular, com o objetivo de sua transformacdo e como acdo que retorna
ao sujeito o poder sobre a situacao, buscando dar visibilidade ao real do
trabalho. Com isso, o autor procura ultrapassar a perspectiva tradicional de
adaptacdo do individuo as exigéncias da producdo, para assumir um
compromisso com a transformacdo dos contextos de trabalho de modo a torna-

los mais compativeis com as necessidades humanas.

Esses conceitos, discutidos por Clot (2006), foram utilizados como
ferramentas tedricas que ajudaram a analisar o trabalho no caso em questao,
visando um paralelo com a procura e o cotidiano de trabalho de pessoas com
deficiéncia. A intencdao proposta é a investigacdo de possiveis adaptacdes
desenvolvidas pelo individuo, com quais dilemas e problemas se depara em seu
dia-a-dia, como os resolve e encontra solugdes, como se dao os

relacionamentos, adaptagoes sociais e fisicas (ambiente fisico) realizadas ou nao,
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idéias e sentimentos presentes. Portanto, busca-se compreender, como as

pessoas tornam seu trabalho possivel.

Em sintese, toma-se como referéncia essa teoria, buscando-se analisar o
trabalho e, com isso, evidenciar o que dificulta, facilita e interfere, de maneira
geral, em sua realizagao cotidiana, por meio de casos particulares e das

percepgoes dos sujeitos investigados.
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METODO

Programas especificos que respeitem as diferencas devem ser pensados e
praticados, de forma que a colocacao da pessoa com deficiéncia no mercado de
trabalho ndo se limite a insercdo, mas que de fato funcione como veiculo de
inclusdo e de exercicio dos direitos humanos, como pessoas e cidadaos.
Entretanto, optou-se pela palavra insercao na definicao do tema de pesquisa por
nao ser possivel partir do pressuposto que seriam estudados casos de inclusao

(arquitetonica e social) no ambiente de trabalho.

O presente estudo é qualitativo e, segundo Maria Oliveira (2005), essa
abordagem é uma tentativa de se explicar em profundidade o significado e as
caracteristicas do resultado das informacbes obtidas por meio de entrevistas ou
questdes abertas, sem a mensuracdo quantitativa de caracteristicas ou
comportamentos. Para a autora, a abordagem qualitativa é:

um processo de reflexdo e andlise da realidade através da
utilizacdo de métodos e técnicas para compreensao detalhada do
objeto de estudo em seu contexto histérico e/ou segundo sua
estruturagdao. Esse processo implica em estudos segundo a
literatura pertinente ao tema, observagdes, aplicacao de
questionarios, entrevistas e analise de dados, que deve ser
apresentada de forma descritiva (p. 41).

De acordo com Godoy, apud Maria Oliveira (2005), a pesquisa qualitativa
apresenta quatro principais caracteristicas:

1. ambiente natural como fonte direta de dados, e o pesquisador
como instrumento fundamental;

2. carater descritivo;

3. significado que as pessoas dao as coisas e a sua vida, que
deve ser uma preocupacao do investigador;

4. enfoque indutivo (p. 43).

A definicao dos sujeitos participantes desta pesquisa foi baseada no
Decreto nimero 3.298, de 20 de dezembro de 1999 que Regulamenta a Lei
numero 7.853, de 24 de outubro de 1989, e dispde sobre a Politica Nacional para
a Integracao da Pessoa com Deficiéncia, que consolida as normas de protegao, e
da outras providéncias. Também foi apoiada na Lei 8.213, de 24 de julho de
1991, que em seu artigo 93, estabelece a obrigatoriedade das empresas com

100 (cem) ou mais empregados a preencher de 2% (dois por cento) a 5% (cinco
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por cento) dos seus cargos com beneficiarios reabilitados ou pessoas portadoras

de deficiéncia.

Foram entrevistadas trés pessoas com deficiéncia visual, cujos tempos de
permanéncia no trabalho atual variam entre sete e doze meses, a respeito de
sua insercao no mercado de trabalho e suas atividades cotidianas, visando
entender as trajetérias em busca de trabalho e as peculiaridades das atividades
realizadas em cada caso particular e a partir da percepgao dos sujeitos

investigados.

As entrevistas foram semi-dirigidas (anexo I), individuais e realizadas em
dois encontros distintos com cada sujeito, com um periodo de aproximadamente
10 dias entre cada encontro. Investigou-se a histéria do individuo, a contratacdo,
0s primeiros dias e meses no trabalho e questdes relacionadas ao trabalho atual
e perspectivas relacionadas ao futuro profissional. Os dados coletados buscaram
referéncia a memoria da pessoa e sua concepgcao sobre os temas abordados, tais
como a histéria do sujeito, a contratacdo no trabalho atual, os primeiros dias e
meses no trabalho e questdes relacionadas ao trabalho atual e perspectivas
relacionadas ao futuro profissional. As entrevistas foram gravadas e, além de
resumidas, tiveram alguns trechos transcritos no tdpico de “apresentacao e

discussao dos dados”.

Esta pesquisa foi aprovada pelo comité de ética da PUC-SP. Os nomes dos
entrevistados, bem como os de seus locais de trabalho e de formagao, foram

substituidos por nomes ficticios.

O local de aplicacdao foi pré-definido e acordado com os sujeitos,

respeitando-se as adequacdes que se fizeram necessérias.

A discussdao e andlise das entrevistas foram realizadas a partir do
entendimento do relato e de acordo com a teoria que fundamenta este projeto. A
teoria estd ancorada nos conceitos presentes na obra de Clot (2006), que foram
utilizados como ferramenta tedrica e auxiliaram a anadlise do trabalho nos casos
em questao. Assim, buscou-se analisar por meio do relato dos entrevistados seus
trabalhos e, com isso, evidenciar o que dificulta, facilita e interfere, de maneira
geral, em sua realizacdo cotidiana, através dos casos particulares e dos pontos

de vista dos sujeitos investigados.
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TRAJETORIAS E COTIDIANO DE TRABALHO

Apresentam-se abaixo a descricao e discussao dos dados de entrevista.
Nos assuntos abordados, os relatos de cada entrevistado foram descritos
separadamente a fim de evidenciar a percepcao de cada um sobre questdes

relacionadas a insercao no trabalho.

Foram entrevistadas trés pessoas com deficiéncia visual, que tiveram seus
nomes substituidos por pseuddonimos e o das empresas em que trabalham por

nomes ficticios.

Os entrevistados

A primeira entrevistada chama-se Ana e tem 26 anos. Graduou-se em
matematica e é mestre em estatistica. Ja trabalhou no setor publico e
atualmente trabalha na area de criacdao estatistica de uma instituicdo financeira
privada (banco A), onde estd ha doze meses. Possui deficiéncia visual quase
total. Relata que foi perdendo a visao com o passar do tempo e que hoje nao
enxerga praticamente nada, apenas sombras. Quando se graduou ja havia

perdido quase totalmente a acuidade visual.

O segundo entrevistado, de 25 anos, chama-se Bruno. Esta cursando
economia. Trabalha hd sete meses na darea de crédito de uma instituicao
financeira privada (banco B) e possui experiéncia anterior em telemarketing de

outra empresa e em corretora de seguros.

Os pais de Bruno descobriram seu problema de visao quando ele tinha
aproximadamente um ano e meio. Bruno chorava muito quando escurecia e,
segundo ele, em determinado dia estava no "andador” e comegou a se debater,
“esbarrar” em tudo o que estava a sua volta e chorar. Nesse momento seus pais
perceberam que havia algo “estranho” e comegaram a se preocupar com o filho.
Seus pais o0 levaram a diversos oftalmologistas para buscar explicacdes e,
quando receberam o diagnéstico, afirma terem ficado “muito chocados”, mas
sempre buscaram solugdes para seu problema visual. Ele diz que o diagndstico
nao foi simples e que a conclusao dos médicos foi que Bruno tem uma deficiéncia
chamada “amaurose congénita de leber”, caracterizada por um rompimento do

nervo Optico. Além desse problema, tem miopia, astigmatismo, estrabismo e
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reducdo da visdo lateral. A deficiéncia visual é parcial, pois nao enxerga
nitidamente principalmente em ambiente sem luminosidade. Diz que vem

piorando, pois percebe que conforme o tempo passa enxerga menos.

O terceiro entrevistado, Caio, tem 29 anos. E graduado no curso de
direito. Possui experiéncia anterior em escritério de advocacia e atualmente
trabalha na area juridica de uma instituicdo financeira privada (banco C), onde
estd ha 12 meses. Sua deficiéncia é visual quase total (enxerga sombras e
vultos). Enxergava normalmente até os 17 anos, quando caiu de uma arvore e
sofreu um descolamento de retina. Nasceu em Minas Gerais e veio para Sao
Paulo realizar tratamentos, na tentativa de recuperar a visdao. Entretanto os

tratamentos ndo surtiram efeito, ndo sendo possivel recupera-la.

A deficiéncia e o suporte da familia

Para Ana, uma pessoa com deficiéncia tem dificuldades “naturalmente” e
deve esforcar-se para alcancar seus objetivos e buscar superacao em relacdo a
deficiéncia, relata: “Se ndo nos esforcamos para nos destacar, quem ird se
esforcar por ndés? As pessoas compreendem, mas ndo entendem. Quem enxerga
ndo sabe o que é. Se vocé colocar uma venda no olho, sabe que vai tirar e voltar

a enxergar”.

Opina que a sociedade ndo da credibilidade para pessoas com deficiéncia e
dificilmente acredita em seus potenciais e capacidades pessoais e profissionais.
"Muitas pessoas vém perguntar ‘vocé sabe onde esta? Eu te acompanho até onde
vocé for’ e ndo gosto disso. Seria melhor se simplesmente perguntassem se

preciso de ajuda”.

Afirma também ndo gostar que as pessoas a tratem com “diferenca”, como

deficiente, que falem mais alto e passem a mao em seu cabelo.

Em relacdo a formacdo escolar, a entrevistada relata que teve uma base
educacional privilegiada em relacdo a muitas pessoas com deficiéncia, pois
estudou em boas escolas e sempre teve muito apoio e ajuda dos pais para
estudar. Sua mae lia e gravava o material para que ela pudesse estudar. Afirma
gue o0s pais, que nao tiveram oportunidade de estudar, sempre se esforgaram

para que os filhos pudessem concluir a formacgao. Para fazer as provas na escola
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utilizava uma lupa para ler as questdes e nos vestibulares uma pessoa leu as
perguntas e escreveu as respostas que ditava. Atualmente utiliza o software de
voz de computador, que faz a leitura de material eletrénico, pois ndo enxerga o

gue esta escrito na tela.

Segundo Bruno, seus pais 0 apoiaram e compraram o0 que puderam na
tentativa de amenizar suas dificuldades do filho em relacao a deficiéncia.

Meus pais me deram de tudo. Quando saia um dculos novo, meu
pai dava um jeito e comprava, quando algum médico renomado
vinha do exterior para ca, eles me levavam para buscar
tratamento. Minha mae sempre me ajudava com as ligoes,
ditando a matéria do caderno de algum aluno que copiou da lousa
para eu escrever no meu caderno e estudava comigo. Sempre
fizeram de tudo mesmo para me ajudar e me deram o maior
apoio. Inclusive hoje, eu moro sozinho e tenho muita
independéncia e devo muito disso a eles, que me deram todo o
suporte e me educaram para aprender a me virar sozinho e ser
independente.

Até o terceiro colegial, Bruno lia e escrevia no caderno, mas o
astigmatismo e a dificuldade para leitura vém piorando desde essa época, em
2002. Afirma que atualmente ndo |é quase nada em papel, pois sua dificuldade
em enxergar se intensificou e possui uma lupa digital, que amplia o tamanho das
letras e inverte suas cores (o fundo da tela fica preto e as letras brancas).
Ganhou a lupa da empresa em que trabalha atualmente e é com ela que realiza

leitura de materiais.

Afirma que a deficiéncia ndo o impede de fazer nada, que sempre foi atras
de seus objetivos e de sua “independéncia”, relatando que atualmente trabalha e
mora sozinho, sem seus pais. Ressente-se pelo fato de querer tirar carta de

motorista e dirigir, o que ndo é possivel devido a sua deficiéncia.

De acordo com Caio, sua familia lhe deu suporte e procurou proporcionar
os melhores tratamentos que estavam ao seu alcance.
Sou um cego muito privilegiado, pois minha familia sempre
investiu muito na minha educacdo, me deram todos os
equipamentos possiveis e imaginaveis, como maquina de braile e
software de voz para computador, que realiza leitura de
documentos eletrénicos, transmitindo a informag¢do por uma voz.
Cursou universidade particular de direito. Fala que a pessoa com

deficiéncia tem que “correr atras” de seus objetivos, pois ha muitos materiais
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ainda nao adaptados. Na faculdade buscou livros digitais para serem lidos pelo
software, estudava com amigos, ficava sem dormir e sem almogar muitas vezes
para estudar e conseguir realizar seus trabalhos e provas. "Se é dificil para
pessoas sem deficiéncia, imagine para uma pessoa com deficiéncia visual, que

sequer tem os materiais adaptados para estudo”.

Conta que é muito gratificante poder se formar em uma boa universidade
e perceber que o esforgo, as noites sem dormir e dias sem se alimentar direito
para ficar estudando sdao recompensados hoje por um bom emprego e

reconhecimento.

Caio acredita que em grande parte, a pessoa com deficiéncia deveria
buscar seu desenvolvimento, capacitagdao e empregabilidade, afirmando que
depende muito do deficiente o fato de estar ou nao inserido na sociedade,
eventos, lazer e trabalho. Diz que muitas pessoas com deficiéncia se “auto-
discriminam”, nao estudam e nao procuram emprego por acharem de antemao

gue nao serao capazes.

O préprio deficiente se coloca barreiras. Conheco muitos que se
contentam com a aposentadoria de aproximadamente R$ 400,00
para pessoas com deficiéncia e vivem com isso, nem sequer
procuram emprego para tentar melhorar suas condicbes
financeiras. Isso para mim é muito pouco para ter uma vida,
construir familia. O deficiente tem que ir atras, batalhar pelo que
quer, mostrar para a sociedade e para si proprio, principalmente,
que é capaz.

O entrevistado prefere o termo “pessoa com deficiéncia”, afirmando que
ndo a porta, mas tem e é uma pessoa com deficiéncia. Contesta e reprova uma
lei que esta para ser aprovada, que considerara pessoas que nao tém visao de
um olho e visdao completa do outro como deficientes

Vocé sabe a lei que esta pra ser aprovada? As pessoas que ndo
tém visdo de um olho sé e visdo completa do outro passardo a
ser consideradas deficientes. Serad aprovada em breve, pois isso
beneficia o empresariado, mas realmente desfavorece as pessoas
que realmente sdo deficientes e tém dificuldades. A pessoa que
tem visdo total de um dos olhos ndo é deficiente, faz tudo da
mesma forma que uma pessoa normal faz, ndo precisa de
adaptacéo nenhuma.

Fala que um deficiente visual pode ser considerado de duas formas,

"coitado” ou “herdi e exemplo como pessoa”. Relata serem tdo raros os que se
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destacam, que sao tidos como “herdis”. Frente a essa definicdo, considera-se
"herdi”, por tudo o que se esforcou em sua vida, por ter buscado conquistar seus

objetivos, estudos, formacgao e trabalho.
Em relagcdo ao emprego de pessoas com deficiéncia diz:

Deficiente ndo precisa ter um emprego bom, precisa ter um
emprego. Um deficiente chegar a um cargo de diretoria,
presidéncia, é muito raro. Precisamos ter uma chance. Claro que
tem algumas pessoas que se destacam, mas é muito dificil
mesmo, tem que batalhar muito e correr atras.

Elementos de acessibilidade e mobilidade

A acessibilidade representa um processo que se desenvolve pensando nas
necessidades das pessoas com deficiéncia e é definida pela ABNT, como “A
possibilidade e condicdao de alcance para utilizagdao, com seguranca e autonomia,

de edificacdes, espaco, mobilidrio e equipamento urbano”.

Ana anda com um cao-guia da raga labrador e diz que passou por um
treinamento quando o comprou, para aprender a andar com o cao e o trajeto até
o transporte publico. Algumas vezes o 6nibus ndo para quando o motorista vé o
cachorro. Considera "bem chato e ruim” quando o motorista ndo para o 6nibus
ou param e dizem que esta "lotado”. Por outro lado, quando encontra motoristas
ja conhecidos, que Ilhe perguntam para onde vai, conta ser gratificante. Diz que,
ultimamente, talvez o cachorro tenha ajudado a nao deixar a imagem de
“ceguinha com bengala” e também anda “mais arrumada por causa do trabalho”,
percebendo menos situagdes de preconceito, cujos exemplos serao citados

adiante.

Para ter acesso as informacdes em materiais escritos, Ana utiliza um
software de voz, que é instalado no computador e realiza a leitura em voz alta do

material para que ela saiba o que esta escrito.

Atualmente, Bruno utiliza uma lupa digital que inverte as cores das letras
(as letras ficam brancas e o fundo da tela fica preto) e aumenta seu tamanho,
além da bengala para se locomover principalmente em ambientes com pouca

luminosidade.
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Fez treinamento de mobilidade para utilizar a bengala aos 15 anos, mas
comecou a utiliza-la aos 20 anos, no inicio da faculdade, pois percebeu que
realmente precisaria utilizd-la no trajeto. Sua percepcao sobre questdes
relacionadas a deficiéncia, com énfase na bengala que precisa utilizar em alguns
momentos para se locomover, evidenciam-se no seguinte trecho de sua fala:

Eu posso dizer que até hoje ndo aceito direito essa minha
condicdo. A bengala, por exemplo, é o simbolo da cegueira, como
um carimbo, e evitei utiliza-la por muito tempo por conta disso.
Na época que fiz o treinamento, fiquei com medo de as pessoas
me olharem com preconceito por causa da minha condicao.
Queria ser visto como qualquer outra pessoa e ser parte
integrante dos Ilugares que eu estava. Eu preferia andar
segurando no ombro das pessoas do que usar a bengala. Hoje ja
é mais tranqgdilo e a unica coisa que avalio é se é possivel abrir a
bengala ou ndo em determinados lugares, que tenham muitas
pessoas. Outra coisa que acontece quando estou com a bengala,
por exemplo, é que muitos na rua insistem para me ajudar e isso
as vezes incomoda e as vezes ndo preciso. Mas as pessoas ndo
entendem, acham que devem abrir méo do caminho delas para
me acompanhar a algum Ilugar, mesmo em situagbes que
realmente ndo acho necessario. Gostaria que as pessoas
entendessem isso, quando eu falar que ndo preciso de ajuda elas
entendessem. Quando eu realmente preciso de ajuda, sempre
peco, sem problema algum.

Atualmente Caio utiliza o mesmo tipo de software de voz utilizado por
Ana, para ter acesso as informacoes (realiza a leitura de documentos eletronicos
em voz alta). Segundo o entrevistado, a acessibilidade estd na constituicao:
“Todo cidaddo tem direito a informagao. Seria muito bom se o deficiente visual
tivesse acesso aos materiais, livros, revistas e jornais. Poderiam ser
disponibilizados, por exemplo, em CD, para permitir acesso de todos a
informagdo”. Para locomogao, assim como no caso de Ana, dispde de um cao-

guia.

O entrevistado relata que quando perdeu a visao, andava segurando no
ombro de outras pessoas, até que aprendeu a andar de bengala. No inicio nao
andava e nao “"aceitava” a bengala: “eu preferia morrer do que andar com aquela
bengala, mas depois de um tempo e de muitas pessoas conversarem comigo,
gue néo teria sempre meus pais ou irmas do lado para andar comigo, comecei a
utiliza-la, para sair e me virar sozinho”. Adquiriu o cdo-guia hd um ano e meio e
afirma que foi essencial para sua liberdade de locomogdo. E um cdo labrador

norte-americano, pois no Brasil diz que ndo ha boas escolas que treinam esse
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tipo de cachorro. Conta que o cao-guia € um recurso fundamental na vida de um
cego. Menciona que "voltou a enxergar” com a aquisicao do cao e que hoje em
dia tem quase total independéncia. Além disso, percebe que as pessoas "reagem
diferente”, com mais respeito na presenca do cao-guia do que com a bengala,

além de considerar que "“fica menos a impressdo de coitadinho”.

Cita também que com o software de voz, surgido ha aproximadamente
oito anos, muitos materiais ficaram acessiveis aos deficientes visuais e pode
realizar muitos cursos o que, segundo ele, possibilitou ao deficiente ter acesso
aos materiais “quase em pé de igualdade com pessoas que enxergam”, assim

como acesso ao computador, informatica, internet, entre outros.
Acha as ruas de Sao Paulo muito dificeis de andar:

E dificil de andar para quem enxerga, imagina para um deficiente
visual. Tem mendigo deitado na rua, tampa de bueiro aberta,
buraco, poste, calcadas irregulares, camelébs... é uma ‘baderna’. O
deficiente tem que ser disciplinado. Quando ha algum
compromisso, temos que sair uma hora antes de casa, pedir
ajuda para as pessoas para atravessar a rua. O que poderia
melhorar é a sinalizacdo, indicando o que vem pela frente. Eu ia
até comprar um capacete para andar na rua, pois batia muito a
cabega em placas e postes, mas nao comprei nao.

Diz que ha muitas dificuldades e barreiras sociais, que a cidade ndo esta
adaptada para deficientes e que falta, principalmente, informacao sobre as
deficiéncias. "As pessoas ndo tém conhecimento sobre os deficientes, de como
anda de cadeira de rodas, como se locomove dentro da empresa, como faz uma
prova, como lé um livro, como anda de transporte, o que um cao-guia faz, entre

outras. Cabe a nds, deficientes, informar”.

Interessante notar a presenca do item “bengala” no discurso dos trés
entrevistados. Esse objeto, geralmente utilizado por pessoas com deficiéncia
visual como orientador na locomogao, parece ter um significado representativo
para eles. O que pode representar em suas vidas? Nao seria possivel, com os
dados obtidos, tecer afirmacdes e conclusdes, entretanto ressaltar a atencao
para esse elemento é importante. Esse objeto parece evidenciar um simbolo,
marca ou estigma com o0s quais os entrevistados ndao demonstram querer

estarem associados.
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Em diversos momentos afirmam gostar de serem tratados “"como qualquer
outra pessoa” e como pessoa que tem suas qualidades e capacidades enquanto
ser humano. Talvez a bengala chame atencdo para a deficiéncia visual que pode
fazer com que as pessoas os considerem como "coitados” ou como “deficientes
qgue ndo tém outras qualidades que ndo seja a deficiéncia”, como relatam nao
gostarem de serem tratados. Por isso, referem-se resistentes a utilizar a bengala
ou a citam de forma pejorativa, como o fez Ana, ao dizer que ao comegar a
andar com o cao-guia a imagem de “coitadinha e ceguinha com bengala”
apareceu menos na fala e no comportamento das pessoas em relagao a ela. Caio
também cita o cdo-guia como algo que fez com que as pessoas o0 respeitassem
mais e o tratassem menos como “coitadinho” se comparado a época em que

utilizava a bengala para se locomover.

Lei de Cotas

Os trés consideram a Lei de Cotas importante para a contratacdao de

pessoas com deficiéncia pelas empresas.

Ana acredita que, se nao houvesse a lei, as empresas nao contratariam
deficientes. Ainda segundo ela, por outro lado, a contratacao pela Lei de Cotas
"acaba segregando”, pois a pessoa entra pela obrigatoriedade e nao pela
capacidade, porque a empresa nao quer ser multada.

Sai mais barato para a empresa contratar uma pessoa sem
deficiéncia. Se ndo é obrigatorio, dificiimente a empresa
contrataré8 uma pessoa com deficiéncia. Somos pessoas como

todas as outras, capazes como todos, mas que precisamos de
alguns recursos adicionais.

Para ela, as empresas justificam a dificuldade de contratacdo de pessoas
com deficiéncia com a argumentacao de encontrarem poucos profissionais
qualificados. Considera que realmente faltam profissionais qualificados, tanto
com ou sem deficiéncia, mas é mais perceptivel no grupo de pessoas com

deficiéncia, por serem em menor nimero se comparados a populacdo em geral.

Bruno considera a cota para pessoas com deficiéncia nas empresas
importante, afirmando que se todas as areas nas empresas tivessem uma pessoa
com deficiéncia, cada acao ou trabalho realizado seria pensado para os publicos

de pessoas com deficiéncia terem acesso também como, por exemplo, um
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comunicado interno: nao envia-lo em formato de figura pois, no seu caso, nao
consegue ler por ndo ser possivel inverter as cores nem aumentar o tamanho das

letras em figuras.
Caio fala sobre a lei de cotas:

E muito complicado precisarmos de uma lei que obrigue as
empresas a contratarem pessoas com deficiéncia. Deveriam dar
chances para os deficientes como ddo para qualquer outra
pessoa, que tem muitas capacidades e qualidades. Sao seres
humanos como todos os outros. Por outro lado, atualmente, as
empresas nao contratariam deficientes se ndo houvesse
obrigatoriedade de acordo com a lei. Se a empresa tem a opgao
de escolher entre uma pessoa com ou sem deficiéncia,
certamente escolhera a pessoa sem deficiéncia, pois sera menos
trabalhoso, ndo demandara adaptacoes e custos extras.

Ainda segundo esse entrevistado, as empresas tém preconceito e nao
cumprem a Lei de Cotas argumentando que os deficientes nao estao capacitados
e qualificados para trabalhar, que nao tém computador em braile e ndo estao
adaptadas para contrata-los. Em relacdo ao computador em braile, afirma que
ndo € necessario, pois deficientes visuais utilizam teclados e computadores
normais. Acredita que a formacdo da pessoa com deficiéncia “abre muitas
portas”.

Vejo muitos deficientes visuais sem emprego. Alguns capacitados
e outros nao capacitados, muitas vezes porque nao tiveram, por
exemplo, a base e suporte que tive da minha familia. E acredite,
viu, um deficiente é muito mais observado do que uma pessoa
normal, como por exemplo, o jeito que anda, que fala, se arruma
etc. e isso as vezes dificulta a entrada no mercado de trabalho.

Acredita que para deficientes visuais ha menos oportunidade de vagas no
mercado de trabalho e que passou por situagdes em que os contratantes de
empresas |lhe disseram que contratavam pessoas com deficiéncia, com excecao

da deficiéncia visual.

Trajetoria pessoal, contratacao e entrada no trabalho atual

Ana teve seu curriculo indicado para a empresa atual por meio de um
colega, que ja trabalhava no banco A. Afirma que ndo se sentiu pressionada na
selecdo e percebeu que foi “mais um bate-papo”. Fez os exames para admissao e

forneceu o laudo médico comprovando a deficiéncia visual.
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Na contratacdo, perguntaram o que precisaria para adaptar o local de
trabalho e ela solicitou o software de voz. Avisou também a respeito do cao-guia
que utiliza para se locomover. Seu chefe comprou os utensilios (colchdo e
recipiente para agua) necessarios para o cdo, que fica com ela no escritorio ao
longo do dia. Diz que o software demorou dois meses para ser liberado, pois
envolveu processos burocraticos de compra da licenca e, por isso, em alguns

momentos ficava sem fazer nada.

A empresa comprou um laptop para agilizar o trabalho e nao ser
necessario instalar o software de voz em varios computadores por onde Ana

fosse (cursos externos a empresa, por exemplo).

Quanto as expectativas relacionadas a entrada na empresa: “eu estava
com bastante medo, mas arrisquei”. Diz nao ter entendido a proposta de
trabalho muito bem no inicio, pois conhecia apenas a teoria aprendida na

faculdade e ndo a pratica.

O chefe |he disse que "pegou o pacotinho pronto”, pois ele ndao a
entrevistou nem a contratou, apenas ficou sabendo que uma pessoa com

deficiéncia entraria na area. Foi o superintendente da area que a entrevistou.
Seus primeiros dias no trabalho foram relatados da seguinte forma:

As pessoas foram muitos legais, me chamaram para conversar e
me deixaram tranquila. Parece que elas sabiam da minha
capacidade, ja afirmando que eu iria fazer algumas atividades.
Fiquei com um pouco de medo, pois eram muitas informagdes
novas, mas que fui aprendendo com o tempo, no dia-a-dia.

Um colega do mestrado entrou nha empresa ao mesmo tempo que ela, o
que considerou bom e a tranqilizou, pois ndo estaria totalmente sozinha até
conhecer melhor as pessoas de sua prépria area. Comentou que a recepcdo "“foi
bem legal”, principalmente por causa do cao-guia. Diz que o cao facilita muito a

iniciacao de conversas.

Menciona que ficava com receio de fazer perguntas porque os demais
funcionarios tinham muito trabalho e ndo queria incomodar, embora lhe falassem

que deveria fazer mais perguntas e esclarecer suas duvidas.

No inicio, participava das reunides e saia sem entender muitas coisas, mas
em algumas oportunidades fazia perguntas e assim foi se informando melhor

sobre o trabalho e se desenvolvendo. Nao gostava muito, no inicio, das reunides
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com apresentacdes, pois nao podia ler o que se apresentava e ndo entendia
quase nada dos assuntos.
Por um lado é bom, pois ndo fizeram diferenca nenhuma devido a
deficiéncia, ndo acharam que deveriam adaptar a reunido por
minha causa. Por outro lado, fez com que eu quebrasse mais a
cabeca. Nao teve uma pessoa que me explicou o trabalho desde o

inicio. Faltou uma explicacdo nesse sentido, fui aprendendo aos
poucos.

Percebe-se na fala de Ana que ela prefere que as pessoas no trabalho nao
a tratem diferentemente por sua deficiéncia. Entretanto, fica a questdo: nao
considerar a deficiéncia facilita de alguma forma a inclusdao de Ana no trabalho
ou a realizacdo de suas atividades cotidianas? Nota-se que ndo ha um esforgo
adicional dos colegas de trabalho para adaptar, por exemplo, as reunides para
que ela acompanhe o que se estd apresentando. Ler o os dados das
apresentacdes para que ela saiba o assunto das discussdes seria trata-la como
“coitada”, como afirmou anteriormente que nao gosta de ser tratada, ou seria
uma atitude que possibilitaria a todos presentes na reunido igual acesso a
informacgao e igual condicao de participar e discutir o assunto apresentado? Uma
atitude como essa de ler a apresentacao seria discriminar ou considerar que ha
pessoas com diferentes caracteristicas na sala e que para que todos de fato
possam participar ativamente da reunido, algumas adaptacOes precisam ser
feitas, como no caso de Ana, cuja simples leitura do material que se estd
apresentando |he possibilitaria saber sobre quais dados os colegas discutem nas

reunioes?

A entrevistada achou bom entrar na empresa por considerar uma
importante oportunidade de trabalho. Considera que para as pessoas com
deficiéncia é mais dificil encontrar um trabalho, pois muitos tém dificuldade em
concluir os estudos e muitas empresas preferem contratar pessoas com
deficiéncia fisica, como por exemplo, as que ndo tém uma perna ou um braco,

por acharem que geram menos trabalho e custos.

Em relagao ao aprendizado de sua atividade, diz que nao faltava vontade
das pessoas para ensinar, mas faltava tempo. Afirma que demonstravam
preocupacao com ela, lhe perguntando do que precisava, mas faltou sentar e
explicar melhor alguns assuntos. Segundo ela, pessoas sem deficiéncia podiam

sentar ao lado umas das outras e ficar olhando o que estavam fazendo para
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aprender e ela nao podia fazer isso, pois os demais tinham que parar o que

estavam fazendo para lhe explicar algo.

Bruno diz que até os 12 anos estudou em escolas particulares, fez
esporte, viajou para o exterior e dessa idade em diante, o pai passou por
dificuldades econO6micas e as condigdes financeiras da familia se reduziram.
Afirma que isso o levou a querer trabalhar, para conseguir ter bens materiais e
arcar com suas despesas financeiras (sair com colegas ou comprar algo que

quisesse).

Em dezembro de 2005 entrou pela primeira vez em uma empresa pela lei
de cotas para pessoas com deficiéncia, onde ficou por dois anos. Trabalhou na
area de cobranca de clientes que estavam com empréstimo financeiro da
empresa, mas sua pretensdo era trabalhar na area de crédito. Conta que
encontrou “uma familia” nesta empresa e que gostava das pessoas com quem
trabalhava, que acordava feliz para ir trabalhar todos os dias. A gerente da area
o indicou para o diretor de uma empresa privada financeira (banco B), para a

area de crédito em que dizia querer trabalhar.

Bruno realizou algumas entrevistas e foi admitido no banco B em margo de
2008. Relata que saiu “contrariado” da empresa anterior, que nao queria sair,
mas aceitou a proposta, pois foi indicado por sua gestora, a quem admirava, e

porgue o salario seria 50% maior do que recebia na época.

A pessoa que o contratou lhe ofereceu trés opcdes de dareas para
trabalhar, com gerentes diferentes que eram supervisionados por ele. Bruno
escolheu uma das areas, sem conhecer nenhuma delas e assim que comegou a
trabalhar, seu contratante, que havia |he garantido que teria muitas
oportunidades dentro do banco B, faria muitos cursos e estudaria bastante o
assunto para no futuro ser um especialista, mudou de area e nao trabalharia
mais com ele. Diz ter ficado com uma grande expectativa de desenvolvimento,
aprendizagem e crescimento profissional, mas que nada do que lhe prometeram

ocorreu.

Em relagcdo as expectativas que possuia ao comegar a trabalhar no banco

B, afirma:

Os primeiros meses foram péssimos. Tudo o que eu imaginava se
confirmou, 14 é um ninho de cobras, o clima é péssimo, as
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pessoas ndo se falam, sdo muito individualistas, ndo ha trabalho
em equipe, as pessoas ndo compartilham informacoes e idéias.
Me senti acuado e constrangido por diversas vezes.

Quando comecgou a trabalhar no banco B, disse que ninguém lhe explicou o
gue era a area e como seria seu trabalho em detalhes. Aprendeu na pratica do
dia-a-dia e perguntando para todos que podia. “Eu vi isso acontecer diferente
com pessoas que entraram agora, depois de mim... O chefe explicou
detalhadamente o que precisariam saber sobre a drea. Ndo sei dizer por que o

tratamento foi diferente assim”.

Na contratacdo de Bruno no banco B, uma funcionaria da area de recursos
humanos perguntou o que iria precisar para trabalhar. Conta ter pedido um
monitor de dezenove polegadas nao widescreen, para as letras e imagens
ficarem maiores, e a lupa digital que faz inversao das cores das letras e amplia o
tamanho. Ndo foi comprado o monitor correto (compraram widescreen) e a
funcionaria da area de RH lhe disse: “compramos o material, agora vocé deve
resolver com sua area”, o que demonstraria uma atitude de descaso da empresa

em relagdo a adaptacao dos instrumentos de trabalho do entrevistado.

Bruno relata que se sentiu acuado ao comecar a trabalhar no banco B, que
ninguém |he explicou como seria sua atividade e que viu pessoas que entraram
depois dele receberem esta explicacdes sobre o trabalho que ele préprio gostaria

de ter recebido.

Esses fatos relatados por Bruno estariam diretamente relacionados com
sua deficiéncia? Ndo é possivel afirmar que estdo, mas o fato de que o
entrevistado ndo se sentiu a vontade e ndo teve as explicagdes necessarias para
conhecer, compreender e aprender seu trabalho sdo evidentes para Bruno, o que

expressa em seu relato.

A empresa o contratou e com isso preencheu uma das vagas que deveria
para cumprir a Lei de Cotas. Perguntaram-lhe quais instrumentos precisaria para
realizar seu trabalho. Bruno indicou um tipo de tela de computador, que nao foi
comprado da forma que indicou e ao relatar o "erro” para quem comprou seu
monitor, essa pessoa deixou a entender que ja havia “"cumprido com seu papel
de comprar o monitor” e que a partir daquele momento deveria buscar resolver
suas dificuldades em sua prépria area, pois ndao o ajudariam mais. E suficiente

que a insercdo e contratacdo sejam realizadas? Isso garante que a pessoa com
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deficiéncia tenha condicdes de realizar sua atividade e se sinta incluida no

ambiente de trabalho?

Em relacdo a busca pelo trabalho, Caio relata: “vocé sabe que o ser
humano, para mostrar um pouquinho o que é, tem que ter um trabalho, inclusive

para lutar por sua sobrevivéncia”.

Antes de iniciar a faculdade de direito, trabalhou como empacotador em
uma pequena empresa. Saiu desse trabalho, fez seis meses de cursinho e entrou
na faculdade. No terceiro ano de direito entrou em um escritério de advocacia,
onde ficou até concluir a graduacgao. Diz que trabalhou muito e abriu mao de
horas de estudo, almoco e lazer para realizar seu trabalho e evitar que as
pessoas comentassem que nao havia realizado algum trabalho porque tem uma
deficiéncia.

A pessoa tem que ter forca de vontade, dedicagcdo, tem que se
esforcar e ndo desistir nunca. Peguei um més de férias do
escritério que eu trabalhava e decidi ndo viajar para lugar
nenhum para ligar para todas as empresas imaginaveis e enviar
meu curriculo. Resolvi que sairia do escritério de advocacia, pois
ja estava a dois meses de me formar e queria procurar emprego
em uma empresa. Liguei para cada empresa e falei com as
pessoas de recursos humanos de cada uma, explicando minha
formacao, minhas qualidades e falando que eu tinha deficiéncia e
ja estava muito adaptado, além de ter autonomia total de
mobilidade em relagdo a minha deficiéncia. Olha, sem
brincadeira, mandei uns quinhentos curriculos em um més. Eu
abri minhas portas, sem ajuda de instituicao nenhuma.

Em seu trabalho atual (banco C), foi contratado apds realizar seis
entrevistas. Ingressou pela Lei de Cotas, embora afirme que o entrevistador da
area de recursos humanos tenha lhe dito que havia gostado muito de seu

curriculo, com ou sem a deficiéncia.

Em relacdo a contratacao, considera "muito bom” ter entrado no banco C,
afirmando que gostou "de cara”. Dispensou diversas propostas de trabalho de
outras empresas, pois gostou muito do tratamento que recebeu, que foi muito
agradavel e com respeito, o que nao encontrou em muitas empresas que o
entrevistaram.

O melhor aqui sdo as pessoas, que sao seres humanos de

verdade, ndo ficam cochichado sobre mim, vém falar
diretamente. Sou tratado como qualquer outra pessoa e tenho
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acesso a todas as ferramentas possiveis para executar minhas
atividades. S4o pessoas extraordinarias mesmo.

Ao ser contratado, pediram que Caio indicasse tudo o que precisaria para
trabalhar e realmente realizaram as modificagdes necessarias. Quando foi
contratado, ndo havia sistema de voz nos elevadores e um més depois, todos
estavam com esse sistema. Para trabalhar, falou que precisaria apenas do
sistema de voz para o computador e no dia seguinte o pedido de compra do
sistema estava feito. Reformaram todos os banheiros. Relata terem feito todas
as adaptacdes necessarias no banco C, além de |he perguntarem a todo
momento se havia algo a mais que poderia ser adaptado. “"Foi um tratamento

excepcional e muito gratificante comecar a trabalhar aqui”.

Caio acredita ser considerado como um “herdi” dentre as pessoas com
deficiéncia e relata uma histéria de muito esforco pessoal para superar as
barreiras existentes relacionadas a deficiéncia visual, acreditando que é
responsavel pelo seu futuro e por suas conquistas. Desde que sofreu o acidente e
perdeu sua visao, procurou tratamentos, que nao tiveram sucesso em recuperar
sua visdao, fez o possivel para conseguir materiais acessiveis na faculdade,
buscou ajuda da familia e colegas para estudar e formar-se no curso de direito,
além de relatar uma histéria de busca pelo trabalho muito representativa desse

esforco pessoal por realizar suas préprias conquistas.

Realizacdao da atividade, adaptacoes no trabalho, percepgoes e sugestoes

de melhoria

E possivel perceber, a partir das entrevistas, que os entrevistados
possuem estilos pessoais para desenvolver suas atividades, além de construirem
“engenhosidades” e adaptagcdes em seus cotidianos, como diria Clot (2006), que

Ihes permite a continuidade de suas agdes e o desenvolvimento de seus oficios.

Ana conta que, quando nao conhece algum assunto relacionado ao
trabalho, diz ao gestor que ha algumas coisas que ainda ndo entende e que para,
por exemplo, analisar uma planilha, tem que passar célula por célula, memorizar
e relacionar os dados e para isso leva um tempo maior do que pessoas que

enxergam. Afirma que, quanto a isso, o grupo de trabalho se mostra



47

compreensivo e as pessoas nao |he pedem trabalhos urgentes, a serem

realizados de um dia para o outro.

Segundo ela, a empresa deve entender que esta contratando uma pessoa
gue pode trazer muitos resultados e as pessoas com deficiéncia, por seu turno,
ndo devem colocar muitos obstaculos, mas devem se esforgar. A entrevistada
chega mais cedo ao trabalho, para se organizar e iniciar sua atividade
concentrada antes dos demais chegarem ao escritdrio, adaptando-se de forma
propria e peculiar ao trabalho, o que lhe permite realizar sua atividade. Diz que
como demora mais para realizar algumas atividades, organiza-se desta forma
para entregar seu trabalho dentro do prazo estabelecido, embora isso signifique

dedicar mais horas a empresa do que previsto em contrato.

Fala que para fazer alguns trabalhos leva mais tempo do que uma pessoa
gque enxerga, como por exemplo, ao analisar uma planilha no Excel, pois o
software |é cada célula e cada informagao, uma de cada vez, para que entdo ela
possa memorizar e analisar e por isso percebe que ha uma flexibilidade em
relacao a ela para negociar prazos de entrega dos trabalhos. “Em geral as
pessoas batem o olho nos dados e ja tiram conclusbes. Eu tenho que analisar

dado por dado detalhadamente e memoriza-los”.

Diz estudar bastante, participar de cursos e congressos para levar idéias e

novidades para seu trabalho e drea de atuacao.

Utiliza basicamente o teclado, ndo o mouse, pois tem que utilizar as teclas
para direcionar os comandos do computador. As vezes trabalha com varios
programas abertos ao mesmo tempo para nao deixar a tela muito cheia de
informagdOes para os que enxergam, deixando as letras com o tamanho bem
reduzido, pois isso ndo faz diferenca para ela, pois o software fara a leitura da
mesma forma. "Vocés que ajustam visualmente para conseguir ver, para mim
isso ndo faz diferenga, pois acessarei a informagdo independentemente do

tamanho da letra”.

Comunicados por e-mail em formato de imagens dificultam o acesso a
informacgdo, pois o software nao faz a leitura desse formato de arquivo. Alguns
dados de documentos de trabalho ela copia para planilhas no Excel, pois facilitam

0 acesso a informacao e a leitura pelo software.
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Diz que tarefas que realizava em duas ou trés semanas, hoje faz em dois
ou trés dias, pois agora tem informacdes e aprendeu a trabalhar com os

programas de informatica, que antes ndao conhecia.

Um aspecto que melhoraria em seu trabalho estd relacionado a
“desinformacdo das pessoas”. Diz que ha divulgacdo de algumas informacdes
relacionadas a deficiéncia, mas as pessoas nao buscam se informar e nao se
interessam, pois acham que nunca acontecerda com elas préprias. “Falta
conscientizacdo das pessoas e buscarem as informacgbes, pois pode acontecer

com todos”.

Um dado ja discutido anteriormente é que a entrevistada nao acha que as
pessoas fazem muitas adaptagoes no trabalho para possibilitar o acesso de Ana
aos materiais que estao em discussao, por exemplo, em reunidoes. Em alguns
momentos ou reunides que tém poucas pessoas, o chefe ou os colegas falam:
“vamos ler em voz alta os dados”, mas nao é sempre que isso acontece. Quando
participa de cursos, procura o responsavel para ter o material com antecedéncia,
poder acessa-lo e ndo depender apenas do que é falado e discutido no momento
do curso. Com isso, ndao se percebe algum esforgo de outras pessoas no sentido
de modificar ou adaptar alguma aspectos de cursos ou reunides para torna-los
mais acessiveis a Ana. Em algumas reunides ela pergunta sobre quais dados o
grupo esta discutindo e, nos cursos de que participa, programa-se e busca o
material que sera discutido antecipadamente, para efetuar a leitura pelo software

de voz e complementar o que sera exposto durante o curso.

Segundo Bruno, o elevador do prédio em que trabalha ndo tem sistema
de voz, entdo ele ndo sabe em que andar a porta se abre. Assim, nao anda de
elevador. Diz “contar com a sorte” nesse caso, pois ndo precisa utiliza-lo, apenas

desce uma rampa para ir até sua sala.

O entrevistado fala que a estrutura fisica do banco ndo favorece a
locomocdo interna, mencionando que a iluminagao ndao é boa, o local é muito
escuro e que os elevadores que poderia utilizar nao possuem sistema de voz que
“fala” o andar em que a porta se abre. Em sua sala de trabalho, havia um
“cabideiro de roupas” para pendurar ternos, que ele ndo enxergava e sempre
“esbarrava”, mas o retiraram. Em relacdo a luminosidade, disse que quando

passa de um lugar com muita luz para outro com pouca luz, procura alguém com
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roupa branca e vai seguindo, para ndo esbarrar em outros enquanto sua visao se

adapta a menor intensidade de luz.

Além disso, segundo ele, para os deficientes visuais ndo ha sinalizacdo
adequada, exemplificando isso com uma situagdo em que pisou em um pequeno

lago na entrada do prédio, pois ndo havia sinalizacdo indicativa.

Para desenvolver o trabalho, afirma possuir os instrumentos necessarios,
apenas trocaria o monitor, por um nao widescreen. Basicamente o que utiliza no
trabalho é a lupa (que inverte cores e amplia o tamanho das letras), comando de
inversdao de cores da tela no proprio computador, impressao de documentos para
ler com a lupa quando nao consegue inverter as cores dos arquivos na tela do

computador.

Afirma sentir falta de um grupo de discussdes de pessoas com deficiéncia,
que as uniria para discutir e buscar oportunidades de melhoria no banco B em
relacdo as adaptacdes necessdrias e mudancgas, tanto no ambiente fisico quanto
em relacdo as pessoas. Com o grupo, seria possivel reunir e divulgar mais
informacdes sobre deficiéncia, para possibilitar aos outros lidarem melhor com

essa questao.

Diz que antes, o que mais o0 descontentava era a relagdao com as pessoas,
com seu chefe e com a equipe de trabalho, mas hoje o que o descontenta é seu
proprio trabalho, pois diz ndo gostar do que faz, ndo percebe desafios e

considera tudo muito automatizado, com uma rotina repetitiva.

Quanto a leitura, relata ndo ter dificuldades, pois a lupa o ajuda bastante.
Apenas nao consegue ler os arquivos que estao em formato de figura ou
imagens, pois ndao é possivel que a lupa inverta as cores das letras e as aumente

neste caso, apenas quando o documento estd em formato de texto.

Conta que sempre busca as informagdes que nao tem, perguntando para
todos que estdo proximos, construindo assim, uma “engenhosidade” prépria para

conseguir as informacgdes necessarias para realizacdao de seu oficio.

Se alguém nao sabe o que pergunto, vou perguntado para outros,
até conseguir a informacéo. Isso até quebra um pouco o gelo com
as pessoas, a relacao vai ficando mais informal e se num primeiro
momento ela ndao me responde porque ndo quer passar a
informacdo e vé que outro me passa, em uma proxima vez fica
mais facil conseguir a informacdo, a pessoa se abre um pouco
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mais, vai ficando mais a vontade. Em geral sou bastante sociavel,
falo bastante com todos, alias, costumava ser mais sociavel no
comecgo, agora fico mais quieto, na minha.
Diz perceber que o banco B "nao valoriza pessoas muito expansivas, que
falem muito, mas sim pessoas que ficam o dia inteiro olhando para o

computador, sem interagir muito com os outros”.

Conta que aprendeu sozinho algumas gambiarras que o auxiliam e
aceleram o desenvolvimento do seu trabalho no dia-a-dia, como por exemplo,
comandos no teclado do computador que o ajudam a realizar o trabalho mais
rapido.

Ao ser perguntado que dicas ele daria para um “sdsia ou irmdao gémeo”
que fosse |he representar no trabalho como se fosse ele, e para que ninguém
percebesse a substituicao, afirmou:

Sinceramente, se fosse uma pessoa com caracteristicas fisicas
semelhantes as minhas e com deficiéncia visual, ninguém
perceberia a diferenca, pois as pessoas la dentro ndo se olham,
ndo reparam em quem esta do lado, estdao sempre muito
ocupadas, pouco falam umas com as outras e pouco se

conhecem. Em relacdo a comportamentos, ndo precisaria dar
muitas dicas néo.

Em relacdo a realizacdo da atividade, diz que trabalha muito com e-mails,
tem que tomar decisdes durante o trabalho e para isso busca informagdes nos
bancos de dados e consulta sempre o gerente da area. Menciona que quando
perguntar algo para as pessoas € importante prestar bastante atencdo no que a
pessoa fala, pois em geral, as pessoas sao muito visuais, explicam mostrando na
tela o que estao fazendo, mas como Bruno nao enxerga, sua atengao concentra-

se no que falam.

Em reunides, a projecao de apresentagdes nao ajuda muito, afirma que
nao vé o que se esta apresentando, os graficos e textos. Em geral, ndo considera
gue as pessoas mudem algo nas reunides para fazer com que ele entenda e
acompanhe as informagdes que sao expostas. "Em poucas situagbes perguntam
se estou acompanhando. As vezes pergunto o que estdo discutindo e o que esta

sendo apresentado e entdo descrevem os dados”.
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Quando precisa de informagdes de outras pessoas ou areas na empresa,
Caio as busca de uma forma bastante prépria, de forma a obté-las e realizar

suas atividades em seu dia-a-dia. Caio afirma:

Acho que tudo aqui depende muito da maneira que falamos. Se
eu preciso de algum dado ou informagao, tanto por e-mail, pelo
telefone ou pessoalmente, tenho que pedir com muita educagéo,
sem impor nada. Primeiro, dou bom dia, explico o contexto e
depois peco a informacao ou dado que preciso. Geralmente
consigo os dados que busco para realizar meu trabalho desta
forma. Alidas, é sempre melhor falar diretamente com a pessoa,
prefiro ligar ou falar pessoalmente do que ficar escrevendo e-
mail. E mais rapido e a pessoa fica mais a vontade. Ndo tem
dificuldade, tudo depende do jeito que fazemos as coisas.

Ao ser perguntado sobre dicas que daria para um sosia que lhe substituiria
por um dia no trabalho, ele diz:
Ndo tem segredo ndo. Sdo coisas que sO o dia-a-dia ensina
mesmo... A Unica coisa que falaria pra ele é ser sempre muito
educado, pedir as informagcbes com calma e perguntar sempre
que tiver duvidas. Uma coisa que ndo tenho problema é em
relacdo a fazer perguntas. Quando tenho alguma duvida,
pergunto para as pessoas numa boa e assim vamos aprendendo.

O segredo é sempre perguntar e ser educado na maneira de pedir
as coisas.

Conta um dia de trabalho:

Chego ao trabalho, pego o elevador e subo até o meu andar.
Entro em minha sala, dou bom dia a todos, vou até minha mesa e
deixo meu cdo guia ao lado, onde passa o dia inteiro, saindo
apenas para beber agua e fazer as necessidades dele. Entao, ligo
0 computador e comeco a ler meus e-mails e a trabalhar.

Sobre a atividade que realiza, menciona que trabalha muito com
documentos e legislacao o dia inteiro. "Leio e aprendo bastante todos os dias,

nao tem segredo, é isso ai, o dia-a-dia nos ensina muito”.

Relata que nao utiliza mouse no computador, apenas o teclado e para isso
aprendeu muitos comandos no teclado do computador, porque, segundo ele,
pessoas com deficiéncia visual ndo utilizam o mouse, apenas o teclado para
direcionar as acdes no computador. O que uma pessoa que enxerga faz apenas
dando um "cligue” no mouse, deficientes visuais realizam apds muitos comandos

e isso faz com que gastem mais tempo. Também cita ter que memorizar bem as
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informagd0es para conseguir trabalhar, falando que "sempre foi assim”, nos

estudos e agora no trabalho.

Caio diria que falta no trabalho, assim como falta na sociedade em geral,
mais divulgacdo de informacdes sobre as deficiéncias. Diz que muitas
informagdes ja foram divulgadas e continuam sendo divulgadas, mas percebe
gue as pessoas, em geral, tém muitas duvidas e nao sabem lidar com pessoas
deficientes.

Digo que falta informacdo sobre todas as deficiéncias, ndo s a
visual. Por exemplo, uma informacgdo relacionada ao cdo-guia: as
pessoas ndo deveriam brincar com ele o tempo todo, ele é como
uma perna nossa, ele vé onde tem uma porta, um buraco e
outras coisas e nos direcionam. Outra que aparece bastante é
sobre como fago pra trabalhar, pra ler o que preciso... Respondo
qgue tenho um software de voz no computador, que faz toda a
leitura que preciso e que utilizo o teclado normal, como qualquer

pessoa. Gosto que as pessoas venham me perguntar, pois é uma
forma de divulgar informagédes.

Fala que no banco as pessoas o tratam “como qualquer outra pessoa”,
igualmente. Entretanto, diz que nao é um “igual” sem levar em consideracao a
deficiéncia, mas muito pelo contrario, é dar igualdade de oportunidade e tratar
de forma igual enquanto pessoa, considerando a deficiéncia para que seja
possivel oferecer iguais oportunidades de acesso a informacdo, de acesso aos
ambientes com adaptacOes fisicas. Cita a constituicao federal brasileira, artigo

50, que menciona essa “igualdade de oportunidades”.
Alguns aspectos foram semelhantes na fala dos entrevistados.

Ana e Caio citam o fato de utilizar o teclado e ndo o mouse, além de
realizar comandos especificos no computador que facilitam seu trabalho cotidiano
e possibilitam a realizagao de sua atividade de trabalho. Ambos citam o fato de
gque é necessario um tempo maior para realizarem suas atividades, pois o
software de voz precisa ler todas as informagdes nos materiais de trabalho para
que, entao, eles as memorizem, analisem e formulem resultados e conclusoes.
Bruno também relata que utiliza diversos comandos no teclado do computador
que facilitam seu trabalho (apertam teclas especificas que realizam agdes no

computador).
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Ana e Bruno mencionam que comunicados eletrénicos enviados em
formato de figura por e-mail ndo Ihes permite a leitura do que esta escrito, pois

uma imagem nao pode ser lida pelo software de voz, apenas texto.

Bruno e Caio mencionam que sempre que tém duvidas, fazem perguntas
para os colegas de trabalho, buscando informagdes que precisam para realizarem

suas atividades.

Os trés falam sobre a falta de informacdo e conscientizacdo das demais
pessoas em relacdo a todos os tipos de deficiéncias e que preferem que as
pessoas esclarecam suas duvidas sobre a deficiéncia com eles préprios, ao invés
de perguntar para outras pessoas. Além disso, ndo percebem que o grupo de
trabalho realiza adaptagdes ou se comportem de forma diferente para deixar as
informacdes mais acessiveis para eles como, por exemplo, em reunides,
afirmando que os colegas de trabalho ndo as realizam de forma diferente ou as

modificam pelo fato de deficientes visuais estarem presentes.

Relacionamento com colegas de trabalho

No que diz respeito ao relacionamento com colegas, Ana diz que ela
propria ndo interage e fala pouco com as pessoas. Diz que ndo a tratam com
diferenca e percebe que as vezes as pessoas esquecem que tem uma deficiéncia.
Em reunides, por exemplo, quando falam de dados que estao lendo e
apresentando, geralmente nao os descrevem e, algumas vezes, ela precisa

perguntar de quais dados estao falando.

Diz que o relacionamento com o superior € bom e ele sempre pergunta se
€ necessario que algo seja adaptado. Seu chefe comprou o colchdo em que o

cao-guia fica na empresa.

Fala que hoje teria perguntado mais e tentado conversar mais com as
pessoas quando entrou na empresa. Afirma gostar de falar com o gestor, mas diz
gue ele ndo conversa muito, pois ndao tem muito tempo livre devido a grande
quantidade de trabalho, mas percebe essa "“falta de tempo” do chefe na relagao
com todos os funcionarios e nao vé influéncia da deficiéncia.

E mais dificil de chegar até as mesas das pessoas e perguntar

algo, pois ndo vejo se a pessoa estd sentada 14 de fato. E uma
questao de deslocamento mesmo. Sou mais de esperar que as
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pessoas venham falar comigo, a ndo ser gque eu tenha uma
pergunta especifica. As pessoas podem ficar sem saber como me
explicar o que estao fazendo, pois ndo vejo a tela.

Percebe-se nessa fala, uma possibilidade nao realizada (Clot 2006), a
partir do momento em que a entrevistada ndo inicia muitas conversas com seus
colegas de trabalho e identifica que existiria a possibilidade de “conversar mais

com as pessoas”.

Diz nao interagir muito em alguns momentos com o grupo por nao
conhecer o assunto que se estd conversando, geralmente sobre temas extra-
trabalho. Teve contato com outras areas, em algumas reunides, nas quais ficava
basicamente ouvindo o que as pessoas falavam, pois ndao conhecia o assunto.
Participou de alguns cursos nos quais nao conseguiu acompanhar o material,
aprendendo apenas o que ouviu dos instrutores e professores. Diz que ajudaria
se o material fosse preparado e enviado com antecipagao, para que pudesse

conhecé-lo pelo software que faz a leitura do material.

Bruno relata que possui um relacionamento conturbado com o gestor

imediato e que isso lhe incomoda:

Percebo que demoro pra aprender as coisas, mas quando aprendo
tenho uma performance excepcional. Na minha &area, nosso
desempenho é medido por pontuacdo. No inicio tinha 200 pontos,
qgue nos meses seguintes foi aumentando para 400, 600 e més
passado foi 800. Mesmo com esses dados concretos de melhora
no desempenho, o que meu chefe me disse foi o seguinte '‘Bruno,
vocé é um analista junior e ganha mais que os outros aqui na
mesma posicdo que vocé, o minimo que vocé faz é bater sua
meta mesmo’. Ja engoli muito sapo com ele, até pela condicao
que estou la, como indicacdo da minha ex-chefe, que me indicou
para o diretor aqui no banco B. Todos que trabalham la com meu
chefe ja trabalhavam antes, eu sou o unico que ndo o conhecia.
Ndo acho que esta forma que ele me trata tenha a ver com a
deficiéncia, mas vejo mais como uma reacdo ao fato de eu
receber um salario maior que os outros funcionarios que ja
trabalhavam com ele, e talvez por ser indicado. Em relacdo a
deficiéncia, achei que ele é muito humilde e me perguntou no
inicio se precisava de algo diferente para trabalhar, por causa da
deficiéncia. Em uma situacdo, por exemplo, perguntou se
precisava de algo para acompanhar uma reunidao. Apenas pedi o
material impresso, para poder ler com a lupa e ele me entregou,
mas isso foi em uma situacao isolada. Tenho problemas com ele,
mas realmente ndo acho que estejam relacionados a deficiéncia
visual. Ele é distante de todos, ndo sabe direito o trabalho que
estamos fazendo. Ele ndo mede nossa eficiéncia pelo que
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fazemos, mas por eventuais problemas que surjam no trabalho
ou algo que alguém néo faca de maneira correta.

Ao falar sobre uma situagao marcante no trabalho, Bruno relata que em
determinada situacao seu chefe lhe falou: “Bruno, além de vocé ndo ajudar e ndo
produzir nada, vocé ainda atrapalha”. Além disso, nos seus primeiros dias de
trabalho lhe disse: “Bruno, sei que vocé pergunta as coisas por curiosidade e que
vocé quer aprender, mas tenho muitas coisas para fazer e gostaria que vocé se
contivesse em relacdo as suas perguntas”. Afirma que isso o fez desgostar mais
do trabalho, pois “por mais que o trabalho seja mecénico e, todos os dias
fazendo as mesmas coisas, se trabalharmos felizes, num ambiente agradavel, as

coisas ficam diferentes e eu ndo estaria tdo insatisfeito”.

Bruno foi transferido de setor dentro de sua propria area um més apds sua
contratacdo, com isso mudou também de mesa na sala. Seu chefe o colocou
virado para a parede sentado do lado de duas pessoas que nao conversam sobre
nada, sequer sobre assuntos de trabalho. Acredita que ele fez isso porque
achava que Bruno conversava muito e produzia pouco. Recebeu a noticia dessa
mudanca na mesma conversa que ele lhe disse que nao produzia nada e ainda
atrapalhava. Depois disso, fechou-se muito na &rea, e relata quase nao

conversar com ninguém. Isso o fez desgostar mais do trabalho.

Diz que o chefe estd mudando algumas atitudes e tentando se aproximar
mais de todos. Realizam algumas reunides para conversar e para que o chefe
possa falar sobre alguns assuntos, inclusive sobre sua vida pessoal, para que os

funcionarios o conhegam melhor.

E importante ressaltar a relacdo conturbada entre Bruno e seu chefe
(superior imediato na hierarquia da organizacdo). E uma questdo importante,
visto que traz conseqliéncias para a relacdo de Bruno com seu trabalho e
percebe-se, em sua fala, grande desconforto. O que levaria seu chefe a agir
dessa forma? Haveria influéncia da deficiéncia ou o chefe teria atitudes
semelhantes com os demais funcionarios? Pela fala de Bruno, ndo é possivel
afirmar que o comportamento do chefe frente a ele seja influenciado por sua
deficiéncia, mas que, de qualquer forma, isso gera desconforto e incomodo a

Bruno.
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Caio relata que os relacionamentos no trabalho sao bons e percebe muito
respeito das pessoas. Diz que nao ficam “cochichando” sobre ele e quando os
outros tém duavidas, vém perguntar diretamente. “Nado tenho o que reclamar
daqui, € um lugar muito bom e as pessoas sdo excepcionais, me dou bem com
todos, com meu chefe e com os colegas. Nao ha nenhum lugar que eu evite

passar ou pessoa que ndo queira conversar”.

Em relacdo ao chefe, diz que o relacionamento é bom, que “"ele é uma
pessoa muito aberta” e estd sempre disponivel e disposto para conversarem,

além de perguntar se Caio percebe algo que ainda nao esta adaptado no banco.

Situacoes de preconceito

Ana diz que as vezes as pessoas no trabalho comecam a falar sobre algum
assunto ou combinar de almogarem juntos e ndo a chamam para participar do

assunto ou sair com o grupo.

Aconteceu de ficarem combinando de almocarem juntos e s6 na
hora que estavam saindo me perguntaram se eu queria ir. Se eu
fosse levar ao pé da letra diria que estavam me chamando por
obrigacdo, mas prefiro ndo me apegar a isso, pois hoje estou com
eles e amanha posso nao estar mais. Ndo vejo isso acontecer com
outras pessoas, percebo porque é comigo. Se eles quiserem me
excluir é bobagem, pois sdo todos formados e instruidos e nio
precisariam disso. Pode ter algo a ver com a deficiéncia, mas tem
meu jeito. Fico mais na minha quando um assunto nao me
interessa muito. Ndo chego muito perto e eles também nao e por
isso algumas situagoes assim podem ocorrer.

Ana passou por algumas situagbes fora do trabalho em que percebeu
preconceito de outras pessoas. Exemplificou com uma situacdo em que estava no
médico para uma consulta e foi acompanhada por sua mae. A médica ndo falou
em nenhum momento com ela, apenas com a mae.

Ela me deixou la em baixo, me menosprezou ao extremo.
Perguntou para minha mae se eu estava na quarta série especial
e se ja havia aprendido a ler, sendo que eu ja estava na

faculdade e ja trabalhava. Ela parecia ndo querer acreditar
quando minha mae lhe deu essas informagbes sobre mim.

A entrevistada afirma que ultimamente, talvez o cachorro a tenha ajudado
a ndo passar a imagem de “ceguinha com bengala” e também anda mais

arrumada por causa do trabalho, percebendo menos situacdes de preconceito.
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Considera que as pessoas tém duvidas em relacdo a deficiéncia, sobre como
concluiu os estudos e sobre como trabalha, mas ndo tém coragem de fazerem
perguntas diretamente a ela, perguntando, muitas vezes, para outros colegas de
trabalho. Prefere que as pessoas |lhe perguntem diretamente, pois ela tem as
informacdes corretas sobre sua deficiéncia. Perguntam para os outros colegas
coisas do tipo “como ela fez a faculdade” ou “como ela faz para vir ao trabalho” e

acredita que seria legal se viessem perguntar direto para ela mesma.

No que diz respeito a situagdes de preconceito no trabalho, Bruno diz que
ndo passou por situacdes de preconceito devido a deficiéncia e caso percebesse
que alguém o estivesse tratando de forma preconceituosa, ele denunciaria.
Lembra apenas da época de escola, quando as demais criangas o chamavam de
“quatro olhos”, mas acredita que isso era “coisa de crianca”, e diz nao se lembrar

de situagdes em que isso tenha acontecido depois de seus 9 anos.

Caio afirma que nao passou por situagao de preconceito no trabalho e que
todos 1& o tratam com muito respeito. Passou por situagdes em que se sentiu
ofendido fora do trabalho, como por exemplo, ao ouvir pessoas na rua falando
“atravessa o ceguinho”, ou no metré6 uma pessoa conversando com outra: “como
serd que ele faz? Coitadinho, olha s6, ndés temos tudo na vida e reclamamos,
coitado... Onde sera que ele vai tdo cedo?”. Isso o incomoda, mas diz que se
parasse pra falar com todas as pessoas que falam algo, gastaria o dia inteiro e

ficaria muito nervoso. Prefere ficar quieto e ir embora.

Muitas vezes estou no Onibus e as pessoas la dentro gritam para
o0 motorista parar para o ‘ceguinho’ descer quando passam em
frente a uma igreja. Acham que sou evangélico porque estou de
terno, ninguém acredita que estou indo para o trabalho. Vocé ndo
imagina o horror que é. Vocé é considerado como coitadinho,
como invalido. Ouco as pessoas falando 'coitado, onde sera que
ele esta indo?’ ou ‘coitado do ceguinho, ajuda o ceguinho a
atravessar a rua’. E horrivel mesmo. Muitas coisas eu escuto e
ignoro, vou embora, pra nao perder meu tempo com tudo o que
ouco todo dia. Viver na sociedade no escuro ndo é facil, as
pessoas ndao me perguntam diretamente, falam de mim com
outras pessoas... Seria melhor e preferiria se viessem me
perguntar diretamente as duvidas que tém sobre mim e minha
deficiéncia.
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Futuro profissional

Ana percebe que ha oportunidade de desenvolvimento e aprendizagem na
empresa e espera que consiga crescer e se desenvolver profissionalmente seja

na empresa que trabalha atualmente ou em outro lugar.

Em relacdo as oportunidades de crescimento profissional no banco B,
Bruno afirma que ndo esta procurando outras oportunidades internamente, pois
tem um “prazo” em que deve permanecer na mesma area, que é o periodo de
um ano. Antes disso, ndo pode mudar de area internamente, mas imagina que
ha oportunidades internas e, quando puder, talvez procure outras areas para

trabalhar.

Bruno comenta que estd repensando o que quer para sua carreira e
continua trabalhando na area atual apenas enquanto esta repensando sua vida e
com o que deseja trabalhar. Diz que o trabalho é muito mecanico, que sua rotina
€ sempre a mesma e “se colocassem uma maquina para fazer o que eu faco,
funcionaria bem. Estou deixando rolar, sem me preocupar muito, apenas fazendo
0 que tenho que fazer e o que me falam para fazer”. Afirma que o que o mantém

no banco B é o salario.

Caio fala que o banco C I|he possibilita muitas oportunidades de
desenvolvimento e aprendizado. Espera poder crescer profissionalmente no
banco e espera ter chance para isso. Considera que é muito raro e dificil uma
pessoa com deficiéncia chegar a cargos muito altos, mas que todo o esforco que

faz é para continuar aprendendo, crescendo e subir de cargo na empresa.
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AS EMPRESAS COLABORAM AFINAL?

Os trés entrevistados apresentaram vivéncias relacionadas a deficiéncia e
percepcoes de trabalho e da empresa bastante particulares e distintas. No que
diz respeito ao trabalho, falaram sobre suas experiéncias, desde a busca e
contratacdo, até o desenvolvimento cotidiano de suas atividades e

relacionamentos.

O fato com o qual nos deparamos atualmente, relacionado a contratagao
de pessoas com deficiéncia, é deflagrado pela obrigatoriedade instituida na
legislagdo: as empresas com cem ou mais funcionarios devem ter em seu quadro
de funcionarios uma porcentagem de pessoas com algum tipo de deficiéncia,
também definidas legalmente. Entretanto, a partir de seu relato e de suas
percepcoes, aspectos relacionados a preparagao das empresas para receber as
pessoas com deficiéncia e a maneira como a insercao no trabalho ocorre foram

evidenciados.

Os entrevistados consideram a Lei de Cotas importante para a contratagao
de pessoas com deficiéncia, alegando que, se ndo houvesse a lei, dificilmente
uma empresa os contrataria, pois optaria por uma pessoa sem deficiéncia que
nao demandaria adaptagdes e custos "extras”. Por outro lado, aparece nos
relatos que a contratacao pela obrigatoriedade legal pode “segregar”, visto que a

pessoa é contratada pela Lei de Cotas e ndo pela sua “capacidade”.

Uma efetiva inclusao, segundo Bulgarelli (2008), implica em nao apenas
“colocar para dentro” da organizacdo, mas também proporcionar um ambiente
de aceitacao e de respeito, que incentive todos a desenvolverem seus potenciais

por meio de boas oportunidades e escolhas.

Nesse sentido as empresas “colaboram” para efetivar a insercao e
proporcionar a inclusdo das pessoas com deficiéncia em alguns aspectos, mas ha

limites, como foi possivel verificar no relato dos entrevistados.

Em relacdo as adaptacgdes fisicas e a compra de instrumentos de trabalho,
observa-se que as empresas de Ana e Caio, por exemplo, procuraram desde o
inicio, tornar o ambiente adaptado em relacdo a sua deficiéncia visual que
possuem. Os responsaveis por suas contratagdes e seus gerentes de area

demonstraram preocupacao em relacdo ao assunto e até hoje em dia lhes
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perguntam se falta algo que poderia ser modificado na estrutura fisica dos locais
onde trabalham para torna-los mais adaptados a eles. No caso de Ana, a
empresa instalou o software de voz em seu computador e disponibilizou os
utensilios para seu cao-guia (colchonete e recipiente para agua). A empresa na
qual Caio trabalha, além de instalar o software de voz em seu computador e
providenciar os utensilios para seu cdo-guia, adaptou os elevadores com sistema

de voz, que pronuncia em voz alta cada andar que o elevador abre suas portas.

No caso de Bruno, os responsaveis por sua contratacdo também Ihe
perguntaram no inicio o que precisaria para trabalhar. Ele solicitou um monitor
de computador maior, de dezenove polegadas nao widescreen, e a lupa digital,
que utiliza para ampliar o tamanho das letras e inverter suas cores (o fundo da
tela fica preto e as letras brancas). Um ponto positivo foi a lupa fornecida pela
empresa, que considera essencial e que o ajuda muito na leitura de materiais em
seu cotidiano, tanto no trabalho, quanto nos estudos da faculdade. Por outro
lado, ndo foi comprado o monitor correto (compraram widescreen) e a
funcionaria da area de RH |he disse que havia providenciado o material e daquele
momento em diante Bruno deveria resolver o assunto com sua area de trabalho
e seu chefe, eximindo-se da responsabilidade com o funcionario em relagdo a sua
deficiéncia.

Além disso, o ambiente fisico da empresa em que Bruno trabalha ndo é
adequado a locomocdao de deficientes visuais que ndao andem com cdo-guia,
como é o seu caso. Afirma que os elevadores ndo estao adaptados com sistema
de voz e que a iluminacgdo e a sinalizacdo internas do ambiente fisico de trabalho
nao estao adequadas para deficientes visuais. Bruno aparenta descontentar-se

com esses acontecimentos ao relata-los.

Fazendo um balango, apds a contratacdo efetivada pela obrigatoriedade da
lei, em geral, as empresas demonstraram a tentativa de oferecer os
instrumentos necessarios para que as pessoas com deficiéncia realizassem seus
trabalhos. Observam-se diferentes percepcdes em relagdao ao esforco das
empresas em adaptar o ambiente fisico para o deficiente visual, pois, em alguns
relatos, percebe-se que a empresa realizou todas as adaptacOes fisicas
necessarias e, em outros, ha aspectos que nao colaboram para a locomocao do
entrevistado em seu ambiente de trabalho e que poderiam ser modificados,

como vimos anteriormente.



61

Além disso, identifica-se na fala dos entrevistados, alguns aspectos que
poderiam servir como sugestao de melhoria para as empresas. Um primeiro
refere-se aos comunicados eletronicos enviados por e-mail, em formato de
figura, que ndo lhes permitem a leitura do que esta escrito, pois uma imagem
nao pode ser lida pelo software de voz, no caso de Ana e Caio, e nao pode ter as
cores invertidas para leitura, no caso de Bruno. Isso apenas é possivel para

materiais em formato de texto.

Outro ponto levantado é a falta de informacdao e de conscientizacao das
demais pessoas em relacdo a todos os tipos de deficiéncias. Aparece a
importancia de se formarem grupos de pessoas com deficiéncia na empresa, que
as uniria para discutirem e buscarem oportunidades de melhoria em relacdo as
adaptagdes necessarias e mudancas, tanto no ambiente fisico quanto em relagao
as pessoas. Com o grupo, seria possivel reunir e divulgar mais informacdes sobre

deficiéncia, para possibilitar aos outros lidarem melhor com essa questdo.

Uma terceira sugestdo é ler e descrever o que é apresentado, para que
possam acompanhar e participar das discussdes, uma vez que relatam nao
perceber que as pessoas no trabalho adaptem materiais ou situagdes como, por
exemplo, reunides com projecao de apresentacdes ou cursos com material
impresso, para que possam saber o que esta escrito ou quais informagdes estdo

em discussao.

Foram citadas questdes referentes a adaptacdes fisicas no trabalho.
Entretanto, o que facilita e o que dificulta a insercdo da pessoa com deficiéncia
no trabalho vai além dessas questdes, envolvendo também o relacionamento

com os demais membros presentes em seu cotidiano laboral.

Ana e Caio consideram "bom” o relacionamento com os colegas. Caio
relata gostar muito do respeito com o qual o tratam e um dos motivos que o faz

gostar de seu trabalho é o relacionamento com os demais.

Embora Ana mencione que o relacionamento é "bom”, cita algumas
situacbes em que ndo se sente confortdvel e percebe que a excluem da
conversa. Nao afirma que considera isso preconceito, mas situagdes desse tipo
parecem incomoda-la. Nesse caso, afirma que as pessoas talvez ndo a convidem
para participar da conversa, pois costuma ficar quieta e ser "timida”, e esse seu

jeito pode influenciar a atitude dos demais com ela.
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E importante ressaltar o ponto em que Ana relata que ndo vai até a mesa
das pessoas conversar ou perguntar algo porque ndao vé se a pessoa esta
sentada |a de fato. Além disso, as vezes nao faz perguntas com receio de que as
pessoas fiquem constrangidas por ndao saberem como lhe explicar algo sem
depender de recursos visuais para mostrar informagdes. Uma sugestao para
esses casos seria ligar para verificar se a pessoa estd na mesa e poder se
locomover até la ou, em casos em que as pessoas lhe expliqguem algo, poderiam
imaginar que estdao falando com ela por telefone, desvinculando-se da

necessidade do recurso visual.

Ja Bruno afirma ndo ter um "bom” relacionamento com os colegas, que
ndo ha muita interagdo e que as pessoas quase nao conversam, o que o deixa

desconfortavel e o faz desgostar de seu trabalho.

Mencionam gostar que as pessoas 0s tratem com igualdade e que
considerem que sao seres humanos como todos os demais, com suas qualidades
e particulares que vao além da deficiéncia. Além disso, ficam desconfortaveis
quando ouvem pessoas falando sobre eles com outros, preferem que falem
diretamente com eles, para esclarecer duvidas e fazer questionamentos, pois
além de se sentirem melhor dessa forma, divulgam informacdes sobre a

deficiéncia visual.

Neste ponto, surge uma questdao: o que € tratar como igual? Segundo
Caio, as pessoas em seu trabalho o tratam igualmente, mas ndo considera que é
"igual” sem considerar a deficiéncia e sim dar igualdade de oportunidade e tratar
de forma igual enquanto pessoa, considerando a deficiéncia para que seja
possivel oferecer iguais oportunidades de acesso a informacdao, de acesso aos

ambientes com adaptacdes fisicas.

Entdo, pode-se retomar o conceito de “igualdade” discutido por Souza
(2006), que vai ao encontro do mencionado por Caio, que ultrapassa o conceito
de que todas as pessoas sao iguais e esta, em suma, na extensao dos direitos
humanos a todos e na garantia de “igualdade de condigcOes e justica a todos,
respeitando-se as diferencas” (p. 9). Os trés entrevistados falam de igualdade e
de serem considerados como iguais. Entretanto, &€ importante citar que nao
considerar a deficiéncia e nao realizar adaptacdes necessarias ao individuo é

tratar de forma desigual, visto que ndo permite a pessoa 0 mesmo acesso a
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materiais, informagdes, ambientes etc. que uma pessoa sem deficiéncia teria. E
como questiona Bulgarelli (2008): “O foco esta na igualdade ou na diferenca?
Nos dois juntos, ou melhor, na relacdo que considere nossas caracteristicas,

diferencas e semelhancas” (p. 70).

Respeitar a diferenca é essencial e podemos pensar em algo
complementar: o conceito de “equidade”, discutido anteriormente, que considera
a diferenca como dado fundamental da realidade, possibilitando uma nova forma

de pensar os arranjos sociais, as politicas e cada acao e atitude que tenhamos.

Para ultrapassarmos a insercao, buscando a inclusao, valorizagcdo da
diversidade e estabelecimento de relacdes de eqlidade, é importante pensarmos
e levarmos em consideracao as diferencas existentes entre as pessoas em
nossas agoes e, dessa forma, ampliarmos o “leque de possibilidades” de atuacao
em nosso trabalho e em outras instancias de nossas vidas. Assim, deixa-se de
considerar a idéia de igualdade natural das pessoas, o que permite maiores
condicdes de enfrentamento das desigualdades e construcdo de igualdade de
oportunidades que considerem as necessidades especificas e as diferentes

caracteristicas entre os individuos.
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CONSIDERACOES FINAIS

O interesse pelo presente tema de pesquisa originou-se da percepgao, a
partir de experiéncias pessoais anteriores, de que algumas empresas contratam
pessoas com deficiéncia, mas ndao adaptam seus ambientes, ndo se preparam
para recebé-las ndao buscando promover o respeito as diferencas e nao
proporcionam uma inclusdo e condicdes de trabalho dignas as pessoas com
deficiéncia.

A proposta foi compreender como ocorre a insercao de pessoas com
deficiéncia no trabalho, a partir da percepcdo dos individuos sobre suas
deficiéncias, buscando conhecer suas trajetérias de vida, a procura pelo trabalho
e investigar as possiveis adaptacdes desenvolvidas pelo individuo, pela empresa
e pelos colegas de trabalho, com quais dilemas e problemas se deparam em seus
cotidianos, como o0s resolvem e encontram solugdes, como se dao os
relacionamentos, adaptacOes sociais e ambientais realizadas ou nao, idéias e

sentimentos presentes.

Foram entrevistadas trés pessoas com deficiéncia visual, trabalhadoras em
empresas de grande porte. Os trés entrevistados relataram histérias pessoais de
muito esforgo na busca por seus objetivos, para concluir os estudos e trabalhar,
assim como diferentes percepgoes sobre os aspectos envolvidos na relagao e dia-

a-dia de trabalho.

Tomou-se como referéncia a teoria de Clot (2006), utilizada como
ferramenta na busca de analisar o trabalho e, com isso, evidenciar o que
dificulta, facilita e interfere, de maneira geral, em sua realizagao cotidiana, por

meio de casos particulares e dos pontos de vista dos sujeitos investigados.

A insercao da pessoa com deficiéncia no trabalho envolve diversas
dimensdes, a comecar pela obrigatoriedade legal de contratagcao pelas empresas,
gue em alguns casos estao desenvolvendo formas de adaptar o ambiente,
efetuar modificacdes para recebé-las e inseri-las, mas em outros, percebe-se
apenas a preocupagao em cumprir a lei contratando-as e poucas agdes que de
fato promovam adaptacdes em prol da diversidade de caracteristicas e demandas

desse grupo, que vise proporcionar a eles uma inclusao digna e com respeito.
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Outro aspecto envolve o ambiente de trabalho. As adaptacdes fisicas sao
essenciais, mas deixam lacunas. E importante que a empresa informe e
conscientize seus funciondrios a respeito das variadas deficiéncias e ouvir a
pessoa com deficiéncia é essencial para levantar as informacdes que devem ser
divulgadas. Grupos de discussao formados por pessoas com deficiéncia mostram-
se bastante eficazes nesse levantamento de informacgdes, divulgacdo e
planejamento de agbes, mudancas e adaptagdes necessarias a inclusdo das

pessoas com os diversos tipos de deficiéncia no trabalho.

Ampliar a divulgagao de informagOes sobre as deficiéncias € um primeiro
passo para facilitar e favorecer outra dimensao envolvida na insercao da pessoa
com deficiéncia no trabalho: o relacionamento com os colegas, o que implica
facilitar a comunicacdo, conhecer o que as pessoas com deficiéncia precisam, as

adaptacOes necessarias, maneiras de aborda-los e comunicar-se, entre outras.

A Lei de Cotas, como atuacao do Estado visando promover a participagao
de pessoas pertencentes a grupos que tém sido considerados excluidos em
determinados espacos sociais, leva a contratacdo de pessoas com deficiéncia
pela empresa. Entretanto, a maneira pela qual a insercao no trabalho ocorre (e
como cada um a percebe), serd muito varidavel e Unica. A entrada de pessoas
com deficiéncia no trabalho deve ir além da contratacao e traduzir-se por acoes
de combate ao preconceito e discriminagao, pensando nas nogoes de inclusao,
igualdade, equidade e diversidade abordados no presente estudo.

Os nossos limites reais ndo estdao na possibilidade ou
impossibilidade que temos de andar, enxergar, ouvir ou pensar
da forma como acreditamos que todos fazem. Os nossos limites

estao na dificuldade que encontramos nas relacbes que travamos
com o mundo (Ribas, 2007, p. 8).

A partir deste estudo, surgem questbes e idéias para futuras discussoes

envolvendo a insercao de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho.

Como sera a percepcao relacionada ao trabalho de pessoas com outras

deficiéncias, além da deficiéncia visual?

Pensando na questdao de género (homens e mulheres), idade (jovens,
adultos e idosos), etnia e preferéncia sexual, como serd que pessoas com
algumas dessas caracteristicas, consideradas como grupos de “minorias” na

sociedade contemporanea, percebem o trabalho?
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O que os empresarios pensam sobre a Lei de Cotas para pessoas com
deficiéncia? E sobre a entrada desse publico em suas empresas? Enfrentam

dificuldades? Tentam de fato supera-las?

Algumas questdes ficam propostas para reflexao e podem servir de roteiro
para futuros e mais aprofundados trabalhos sobre o assunto. E importante que
sejam realizadas discussdes e estudos sobre o presente tema, a fim de
ampliarmos a rede e divulgacao de informagdes, conhecimentos e contribuigdes,

que podem beneficiar a todos.



67

REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

BAHIA, Melissa Santos. A promocdo das praticas de valorizacdo da diversidade
nas empresas por meio das organizacoes do terceiro setor. Disponivel em:
<http://www.ethos.org.br/_Uniethos/documents/APromocaoDasPraticasDeValori

zacaoDaDiversidade.pdf>. Acesso em: 28 de Julho. 2008.
BOBBIO, Norberto. A Era dos Direitos. Rio de Janeiro: Elsevier Editora. 2004.

BRUMER, Anita et al. Saindo da "“escuriddo”: perspectivas da inclusdo social,
econbémica, cultural e politica dos portadores de deficiéncia visual em Porto
Alegre. Porto Alegre. Janeiro/Junho 2004. Disponivel em:
<http://www.scielo.br/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1517-
45222004000100013&Ing=pt&nrm=iso#end1>. Acesso em: 23 de Julho. 2008.

BULGARELLI, Reinaldo. Diversos Somos Todos - valorizacdo, promogdo e gestao

da diversidade nas organizagdes. Sao Paulo: Ed. Cultura, 2008.

Censo Demografico IBGE. Disponivel em:
<http://www.ibge.gov.br/ibgeteen/datas/deffisica/censo2000.html|>. Acesso em
27 de novembro. 2007.

CLOT, YVES. A Fungéo Psicolégica do Trabalho. Rio de Janeiro: Vozes, 2006.

Convencao Internacional para Protegao e Promogao dos Direitos e Dignidade das
Pessoas com Deficiéncia. Disponivel em:
<http://www.bengalalegal.com/convencao.php>. Acesso em: 08 de margo.
2008.

ESCOREL, Sarah. Os dilemas da eqiidade em saude: aspectos conceituais, 2001.

Disponivel em: <http://www.opas.org.br/servico/Arquivos/Sala3310.pdf>.

Acesso em: 14 de outubro. 2008.

GOMES, Joaquim B. Barbosa. Ac¢do Afirmativa & principio constitucional da
igualdade: o direito como instrumento de transformacdo social. A experiéncia dos
EUA. Rio de Janeiro: Renovar, 2001.



68

INSTITUTO ETHOS DE EMPRESAS E RESPONSABILIDADE SOCIAL - ETHOS.
Como as empresas podem (e devem) valorizar a diversidade. Sao Paulo:
Instituto Ethos, 2000

LANCILLOTTI, Samira Saad Pulchério. Deficiéncia e trabalho: redimensionando o

singular no contexto universal. Sao Paulo: Autores Associados, 2003.

LIMA, Maria Elizabeth Antunes. Resenha do livro A funcao psicoldgica do trabalho
de Yves Clot. Cadernos de Psicologia Social do Trabalho, 2006, 9 (2), p. 109-
114.

LOCKE, J. Locke. 2. Ed. Sao Paulo: Abril Cultural (Colegao os Pensadores), 1978.

MENA, Luiz Fernando Belmonte. Inclusbes e Inclusbes: a Inclusdo Simbdlica.
Psicologia Ciéncia e Profissdo, 2000, 20 (1), p. 30-39.

MEZZACAPPA, Marina. Desafios para a inclusao profissional. Rede SACI, 2004.
Disponivel em:
<http://saci.org.br/index.php?modulo=akemi&parametro=12218>. Acesso em:
28 de Julho. 2008

MINISTERIO DO TRABALHO E DO EMPREGO. A Inclusdo de pessoas com
deficiéncia no mercado de trabalho. Brasilia: MTE, SIT, DEFIT, 2007, 98p.

OLIVEIRA, Maria Marly de. Como fazer Pesquisa Qualitativa. Recife: Ed. Bagaco,
2005.

OLIVEIRA, Fabio de. A clinica da atividade de Yves Clot e a fungao psicoldgica do
trabalho. Ciéncia e Profissdao - Dialogos, 2007, 5, p. 58.

PESSQTI, 1. Deficiéncia mental: da supersticdo a ciéncia. Sdo Paulo: TAQ/ Edusp,
1984.

PIOVESAN, Flavia. Acbes Afirmativas da perspectiva dos Direitos Humanos.
Caderno Pesquisa, 35 (124), 43-55. Disponivel em:
<http://www.scielo.br/pdf/cp/v35n124/a0435124.pdf>. Acesso em 20 de junho.
2008.



69

Presidéncia da Republica. Brasilia, em 24 de julho de 1991, lei n° 8213.
Disponivel em:

<http://www.planalto.gov.br/CCIVIL/Leis/L8213cons.htm>. Acesso em 15 de
abril. 2007.

Presidéncia da Republica. Brasilia, 24 de outubro de 1989, lei n° 7853.
Disponivel em:

<http://www.planalto.gov.br/CCIVIL/leis/L7853.htm>. Acesso em 17 de abril.
2007.

Presidéncia da Republica. Brasilia, 20 de dezembro de 1999, decreto n® 3298.
Disponivel em: <http://www.planalto.gov.br/CCIVIL/decreto/D3298.htm>.
Acesso em 17 de abril. 2007.

SILVA, Clelma Cristina. A formacgao profissional do portador de deficiéncia e suas
oportunidades no mercado de trabalho. Sao Paulo, 2000, 116 p. (Mestrado em

administracao). Pontificia Universidade Catdlica de Sao Paulo.

SOUZA, Eliete de. Problematizando a Equidade: A questdo da inclusao
profissional da Pessoa com Deficiéncia. Sao Paulo, 2006, 86 p. Tese (Mestrado e

Psicologia Social). Pontificia Universidade Catdlica de Sao Paulo.

SASSAKI, R. K. Inclusao: construindo uma sociedade para todos. Rio de Janeiro:
WVA, 1997.

SASSAKI, R. K. Vida Independente: histéria, movimento, lideranca, conceito,
filosofia e fundamentos. Sao Paulo: RNR, 2003, p. 12-16.



70

ANEXOS

Anexo I - Roteiro de entrevista semi-dirigida

Apresentam-se abaixo os trés assuntos centrais abordados durante as

entrevistas semi-dirigidas.

1. “A conquista”: do histérico do sujeito até a contratacdao no trabalho
atual

1.1) Identificacdo do sujeito/ Historia de vida

e Nome
e Idade
e Sexo

¢ Grau de escolaridade - estudos/ escolaridade/ formagao
e Experiéncias anteriores

e Nascimento

e Desenvolvimento

e Familia

e LlLazer

1.2) Como foi a decisao por procurar um trabalho

1.3) Busca pelo trabalho

1.4) Elaboracao do curriculo

1.5) Envio do curriculo/ candidatura

1.6) Como foi “chamado” para participar do processo seletivo
1.7) O processo seletivo

e FEtapas

e Como foi para a pessoa 0 processo

1.8) Contratagao

e Como foi para a pessoa

e 0O envolvimento da familia

1.9) Expectativas iniciais em relagao ao trabalho

2. “"A chegada”: compreende os primeiros dias e meses iniciais no
trabalho. Fase de adaptacao.

2.1) Retomar expectativas iniciais em relagao ao trabalho
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2.2) Como foi o primeiro dia: impressoes, sensagoes, percepgoes, sentimentos,
pensamentos, etc.

2.3) Apropriacao da atividade a ser desenvolvida, a ele designadas

2.4) Relacdao com os demais trabalhadores

2.5) Relacionamento com o superior na hierarquia da instituicao

2.6) Contar/ descrever um dia marcante desse periodo inicial no trabalho

2.7) De maneira geral, como foi o processo de adaptacao

¢ Dificuldades enfrentadas/ obstaculos encontrados nos meses iniciais

e Como observa a adaptacao de outros funcionarios: o que viu de diferente em
relacdo a sua,

e O que mudaria no trabalho (ambiente, relacionamentos, atividades, etc.) nos
primeiros meses

e O que considera que foi “bom” no trabalho (ambiente, relacionamentos,
atividades, etc.) nos primeiros meses

2.8) Envolvimento da familia

3. "O trabalho atualmente e perspectivas de futuro”: compreende os
dias atuais no trabalho e as expectativas em relacao ao futuro
profissional

3.1) Como é, para a pessoa, o trabalho hoje em dia

3.2) Realizacao da atividade

e Como considera sua atividade: descrever ou mostrar como € a atividade

e Facilidades

e Dificuldades/ obstaculos existentes

e Colaboragao de colegas de trabalho em algum ponto

e O que mudaria no trabalho (ambiente, relacionamentos, atividades, etc.)
atualmente

e O que considera adequado no trabalho (ambiente, relacionamentos,
atividades, etc.) atualmente

3.3) Relacionamento com os demais trabalhadores

3.4) Relacionamento com o superior na hierarquia da instituicao

3.5) Descrever o dia-a-dia no trabalho

3.6) Contar um dia

3.7) Quais dificuldades que, de maneira geral, encontra

3.8) O que mudaria
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3.9) O que gosta, de maneira geral, no trabalho

3.10) Possibilidades de desenvolvimento/ aprimoramento profissional oferecidas
e O que a empresa possibilita

e O que gostaria que a empresa possibilitasse

e Dentro da instituicao atual de trabalho

¢ Na profissao (nha instituicdo ou em outro local de trabalho)/ carreira

3.11) Envolvimento da familia



