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TRABALHO DECENTE PARA PESSOAS COM DEFICIENCIA E INCLUSAO
NO MERCADO DE TRABALHO!?
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Resumo: O Brasil no inicio dos anos de 1990 destacou-se no cenario
internacional pela adogcdo de acgdes afirmativas para pessoas com deficiéncia
junto a empresas com mais de 100 profissionais em seus quadros de lotacdo.
Esta pesquisa de natureza qualitativa e exploratoria analisou as praticas
adotadas por empresas em relagao a inclusdo social da pessoa com deficiéncia
no mercado de trabalho, por meio da visao dos gestores de profissionais com
deficiéncia a fim de apontar como a lei de cotas (8.213/91) contribui para o
Objetivo de Desenvolvimento Sustentavel orientado para o trabalho decente
(n.8 da Agenda 2030). Como resultados a pesquisa identificou que ha uma
interseccao parcial entre a lei de cotas e o objetivo n.8 do ODS. Uma vez que a
pessoa com deficiéncia consegue uma funcdo remunerada, o elemento equidade
demonstra-se uma barreira a ser transposta pelo universo laboral no que tange
a progressao de carreira.
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DECENT WORK FOR PEOPLE WITH DISABILITIES AND INCLUSION IN
THE LABOR MARKET

Abstract: Brazil in the early 1990s stood out on the international scene for
adopting affirmative actions for people with disabilities in companies with more
than 100 professionals in its staffing. This qualitative and exploratory research
analyzed the practices adopted by companies in relation to the social inclusion
of people with disabilities in the labor market, through the view of managers of
professionals with disabilities in order to point out how the quota law (8,213 /
91) contributes to the Sustainable Development Goal oriented towards decent
work (n.8 of the 2030 Agenda). As a result, the research identified that there is

!parte desse trabalho é resultante da pesquisa desenvolvida na dissertacdo intitulada O labor da
pessoa com deficiéncia: Intersecgbes entre a lei de cotas e o preconizado pelo trabalho decente
frente a Agenda 2030.

2Mestre em Sustentabilidade pelo Centro de Economia e Administracdo da Pontificia Universidade
Catdlica de Campinas (PUC/Campinas). E-mail: patrick.verfe@gmail.com.

3Doutora em Ciéncia da Informagdo pela Universidade de Sdo Paulo (USP). Professora e
Pesquisadora do Programa de Pés-Graduagao em Sustentabilidade da Pontificia Universidade
Catdlica de Campinas-SP (PUC/Campinas). E-mail: cibelesu@puc-campinas.edu.br.

“Doutora em Economia Politica pela Universita Degli Studi Di Pavia, Italia. Professora e
Pesquisadora do Programa de Pés-Graduagao em Sustentabilidade da Pontificia Universidade
Catdlica de Campinas (PUC/Campinas). E-mail: bruna.branchi@puc-campinas.edu.br.

SDoutor em Administragdo pela Fundagdo Getulio Vargas (FGV/EAESP). Professor do Programa
de Pés-Graduacao (PPGA)-Mestrado e Doutorado da Universidade Municipal de Sdo Caetano do
Sul iUSCS). E-mail: edson.kubo@online.uscs.edu.br.

Perspectivas em Dialogo, Navirai, v. 8, n. 18, p. 396-410, jul/dez. 2021.

396



https://creativecommons.org/licenses/by-nc/2.0/
https://creativecommons.org/licenses/by-nc/2.0/
mailto:patrick.verfe@gmail.com
https://orcid.org/0000-0003-2654-9264
http://orcid.org/0000-0002-3481-8914
http://orcid.org/0000-0001-5312-286X
https://orcid.org/0000-0001-9017-2487

PERSPECTIVAS EM DIALOGO: Revista de Educacio e Sociedade P3f59}3¢*iVOS
=mDidlogo
ISSN 2358-1840 .

S30 ¢ Sociedace =

a partial intersection between the quota law and the SDG objective n.8. Once
the person with a disability achieves a paid function, the element of equity
proves to be a barrier to be overcome by the workforce in terms of career
progression, as recommended by the Sustainable Development Goal number 08.

Keywords: People with disabilities; Decent work; Affirmative actions; Social
inclusion; SDG 08.

1. Introducao

E notdria a contribuicao da lei de cotas materializada pela Lei 8.213/91 ao
trazer visibilidade a sensivel condicdo das pessoas com deficiéncia (PCD) quanto
a0 acesso ao mercado de trabalho.

A participagdao das empresas nesta jornada foi em muitos momentos
guestionada, haja vista que, durante boa parte dos anos de 1990, poucos foram
os movimentos no sentido de cumprimento da estipulada cota e mudanga do
status quo das PCD em idade laboral (PASTORE, 2000; BAHIA, 2006;
GOLDFARB, 2007).

O estimulo definitivo a adesao das organizacdes ao modelo de cotas teve
um marco fundamental no ano de 1999, ano em que foi promulgada a Lei
3.298/99, onde ficou definida a responsabilidade fiscalizatéria do Ministério
Publico quanto ao cumprimento da cota (BRASIL, 1999; GOLDFARB, 2007).

A adocao de acgles afirmativas no pais representa uma significativa
novidade ao inaugurar um movimento inclusivo de grupos postos
compulsoriamente a margem de regulares atos da vida como o trabalho, a
educacao, o lazer e outros fundamentos dos normais atos da vida (GOMES,
2001; BAHIA, 2006; FONSECA, 2006; LARAIA, 2009).

A Organizacao Internacional do Trabalho (OIT) propde uma agenda pautada
no respeito da dignidade dos seres humanos, quanto a sua posicao de
desvantagem em uma relacao de comando e controle de seu empregador. Tal
agenda orientada para o trabalho decente foi recepcionada pela Agenda 2030
através do Objetivo de Desenvolvimento Sustentavel (ODS) numero 08,
intitulado Trabalho Decente e Crescimento Econ6mico.

A agenda global, proposta pela Organizacao das Nagdes Unidas (ONU) no
ano de 2015, busca o enfrentamento de temas como fome, desenvolvimento
sustentavel, a paz social e os desafios da equidade ao redor do mundo,
posicionando o ODS 08 como um horizonte a ser perseguido por todas as nagoes
ligadas a ONU (SACHS, 2009b; AGOSTO et al., 2018).

Fundamentado nessa afirmacao, faz-se necessario o entendimento de que
a dimensao trabalho decente é de fato um direito do trabalhador, colocando a
disposicao do empregado elementos basilares da funcao social do trabalho,
dentro da sociedade contemporanea, elevando este, como um membro cativo
dos direitos fundamentais de todos os seres humanos (BOBBIO, 1992).

Diante do exposto torna-se relevante investigar se a lei de cotas para
pessoas com deficiéncia é suficiente para assegurar a geracao de condicdes (ou
relacdes) de trabalho decente e o desenvolvimento de relagdes inclusivas no
ambiente de trabalho rumo ao defendido pelo ODS 8. O presente estudo tem
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como objetivo apontar a praticas adotadas por gestores de pessoas com
deficiéncia em relagao a inclusao da pessoa com deficiéncia no mercado de
trabalho.

2. A pessoa com deficiéncia no mercado de trabalho

Atualmente importantes discussdes sobre a tematica da inclusao da pessoa
com deficiéncia na sociedade por meio do mercado de trabalho giram em torno
do desenvolvimento humano, a plena inclusao ao ambiente laboral da empresa
contratante, a promocao da liberdade no local de trabalho, a progressao de
carreira e equidade salarial em mesmo nivel dos demais colegas que nao
possuem uma aparente limitagao.

Ao ter como referéncia as discussdes capturadas pelos 17 Objetivos de
Desenvolvimento Sustentavel (ODS), agrupados através da chamada Agenda
2030 da Organizagao das Nagdes Unidas (ONU), principalmente em seu objetivo
numero 8 denominado “Trabalho Decente e Crescimento Econdmico”, tem-se 10
metas que em sintese, buscam: a redugao da lacuna existente quanto ao acesso
ao trabalho a minorias, o0 crescimento econémico como alavancador do
desenvolvimento sustentavel, a promogdo do trabalho decente e a equidade de
tratamento quanto a género, raca e pessoas com deficiéncia.

As praticas integratorias sdo o primeiro passo no processo de socializagao da
PCD, oportunizando uma visao da sociedade voltada a exploragao das
potencialidades do individuo, mas que coloca a pessoa com deficiéncia em uma
necessidade de adaptar-se a um didrio enfrentamento e convivéncia com
barreiras arquitetonicas e atitudinais comuns ao ambiente laboral (BAHIA, 2006;
VEIGA, 2013; SILVA; BERNADINELI, 2017).

Schein (2009, p. 161) define o valor da diversidade dentro das organizagoes,
como algo a ser interpretado a partir da afirmativa:

gue a natureza humana é complexa e maleavel que ndo se pode fazer
uma declaragdo universal sobre ela” ao contrario, “deve-se estar
preparado para a variabilidade humana” que contribui com o
desenvolvimento da cultura organizacional, tornando-a plural, desde que
alinhada com os gestores da empresa, onde em caso o contrario
“resultardo praticas inconsistentes e confusdo (SCHEIN, 2009, p. 161).

A expectativa de Ulrich et al. (2014, p. 242-246) é de que “os profissionais
de RH precisam ser mais sensiveis a demografia global” como agentes de
mudanca sendo “necessario respeitar as pessoas com experiéncias diferentes,
mas também conectar essas diferencas na organizacao”, a fim de potencializar
o valor da diversidade na cultura como “algo que separara as empresas do
futuro, das empresas do passado”. Muito embora haja nesta citacao de Ulrich et
al. (2014) uma conotacao gerencialista, no sentido de instrumentalizar a
utilizacdo da diversidade a favor da competitividade empresarial, observa-se
uma preocupacao maior do RH com as diferengas e minorias nas organizagoes
contempordneas (BARRENA-MARTINEZ; LOPEZ-FERNANDEZ; ROMERO-
FERNANDEZ, 2019).
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Decodificar de modo valorativo os impactos de se “abracar” a diversidade,
mais do que apenas aceita-la, ou ainda, tolerar que existirdo pessoas diferentes
de si dentro de uma organizacao, torna a cultura organizacional ainda mais
produtiva e, ao fim do dia, ainda mais humana (BECKER et al., 2001; BARRENA-
MARTINEZ; LOPEZ-FERNANDEZ; ROMERO-FERNANDEZ, 2019).

Quando se discute inclusao, deve-se pensar que todas as pessoas com
deficiéncia podem executar atividades sociais desde que o ambiente ao redor
seja adaptado a sua limitagcao (NERI, 2003). As potencialidades da PCD devem
ser exploradas em um ambiente que permita tal pratica, sendo compativel a
atividade e sua limitagao.

No entendimento de Neri (2003, p. 20), para que possa ser identificada a
inclusdo ao invés da integracdao, seria necessaria a derrubada de barreiras
funcionais (adaptagbes prediais e acomodacdes de estrutura do ambiente) e
sociais (preconceito, discriminagdo e o mito da ineficiéncia) garantindo a pessoa
com deficiéncia uma libertagao do estado de desvantagem em relagcao as demais
pessoas.

A partir da leitura do apresentado, entende-se que, quando se pensa em
integracao enxerga-se que o individuo deve mudar, que o problema esta nele,
e que ele deve acompanhar o mundo ao redor do modo que ele esta posto.
Totalmente diferente do entendimento do termo inclusdo, que prevé uma
mudanca/adaptacao no ecossistema, possibilitando a todos, o desenvolvimento
de sua cidadania, tendo ou nao deficiéncia.

Neste sentido, entende-se que a partir da adocao de agdes afirmativas,
com a promulgagao de reserva de posicoes profissionais em empresas, a
caminhada rumo a equiparacao de oportunidades esta iniciada. Entretanto se
faz fundamental um aprofundamento sobre este tema, e uma maior reflexao
guanto ao cumprimento do objetivo principal da adocdao destas medidas - a
inclusao da pessoa com deficiéncia no Brasil.

3. Metodologia

A pesquisa tem abordagem qualitativa e exploratéria. Busca-se diagnosticar
as praticas adotadas para o trabalho decente e insercdao da pessoa com
deficiéncia no mercado de trabalho, tendo em vista a lei de cotas e o ODS n. 8
da Agenda 2030.

O escopo da unidade de analise e coleta de dados foi definido com base nas
recomendacdes de Yin (2001). Essa pesquisa vale-se da estratégia de estudos
de casos que possibilitam investigar um fenémeno da vida real, sobretudo para
realizar uma generalizacdo analitica. A investigacao contou com duas empresas
multinacionais, lideres de mercado em seus segmentos de maquinas e
implementos com aplicagbes agricolas, na area de infraestrutura e no
tratamento florestal, situadas no estado de Sao Paulo, que por sua vez, sao
consideradas referéncia no Brasil nos temas diversidade e inclusao da pessoa
com deficiéncia, reconhecidas pelo “Guia Exame de Diversidade e Inclusdo” do
ano de 2019.

Com base nas orientacdes de Yin (2001) a selecao das pessoas incluidas no
grupo atende ao critério de possuirem caracteristicas particulares daquelas que
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estao fora dele. Assim, compdem a amostra intencional 12 gestores de pessoas
com deficiéncia, sendo que predominam gestores com formacdes na area de
Engenharia. Desse conjunto, 42% estdo vinculados a primeira empresa e 58%
a segunda.

Procedeu-se a seguir com entrevistas realizadas de forma presencial nas
dependéncias das empresas estudos de caso em 2020. O tratamento e analise
dos dados foi elaborado a partir da técnica da analise de contelldo com base em
Bardin (2016).

A analise categorial foi elaborada a partir da analise e leitura do conteudo
das entrevistas, de onde se prop6s unidades de codificacdo advindas da repetida
ocorréncia de palavras na fala dos entrevistados. Esse critério embasou a criagao
de categorias iniciais e subcategorias, sendo estas emergentes a partir da fala
livre e espontanea de cada entrevistado, capturada pelo pesquisador, consoante
ao proposto por Bardin (2016).

Por conseguinte, todas as categorias e subcategorias, foram elaboradas
pos-fato, e o agrupamento foi realizado considerando a aproximagao de
conteudos analogamente afeitos entre si. As categorias oriundas do grupamento
de percepcdes dos gestores das empresas contemplaram: a) processo seletivo
e contratacao de PCD, envolvendo sua qualificagdo, compreensao de sua
limitacdo e receptividade da equipe; b) Desenvolvimento, contemplando a
preparacao da lideranca e do time, a integracao e inclusao do PCD; c)
Manutencao e conservagao do posto de trabalho, abrangendo a estabilidade,
gestao de performance e seguranca quanto a progressdao na carreira e d)
equidade, em termos de remuneragao, diversidade e tratamento.

Na proxima secao sao analisados os resultados da pesquisa a partir de
evidéncias argumentativas e objetivas do conteddo coletado em relacdao as
unidades textuais.

4. Resultados e discussoes
4.1 Categoria 1 - Processo seletivo e contratagao de PCD

Para Schein (2009, p. 148-150) enquanto o “processo seletivo possui
funcdo prioritaria quanto a identificacdo de pessoas com aptiddes chave para
ocupar uma funcao” cabe aos gestores a tarefa de “identificar e aprovar aqueles
gue possuem maior similaridade quanto ao proposto pelo candidato e pela
empresa” Ter uma visao preparada para conseguir atender a esta expectativa é
uma das muitas questdes ligadas a inclusdo de um novo talento ao grupo
empresarial.

Os representantes das empresas, manifestaram através das falas, que a
intencao das companhias é sempre ter as pessoas alinhadas em termos de
capacidades aos desafios propostos como pode ser evidenciado através da fala
do G09:

[...] é impossivel esperar que uma pessoa que tenha alguma condigdo
que limite a sua capacidade de executar uma atividade intelectual ou
fisica, que ela o execute sem o devido treinamento e acompanhamento,
por isso buscamos o minimo via processo seletivo, para que possamos
lapidar o talento aqui dentro.

@' EEA Perspectivas em Dialogo, Navirai, v. 8, n. 18, p. 396-410, jul/dez. 2021.
400



https://creativecommons.org/licenses/by-nc/2.0/
https://creativecommons.org/licenses/by-nc/2.0/

PERSPECTIVAS EM DIALOGO: Revista de Educacio e Sociedade P3f59}3¢*iVOS
=mDidlogo
ISSN 2358-1840 e

fncie e e

A preocupacao das companhias com a funcao social, frente o ecossistema
empresarial o qual esta inserida é algo presente nas empresas pesquisadas, isso
pode ser concretizado pelas expressdes colhidas nas entrevistadas, como
relatado pelo G06:

A pessoa que passa por entrevista comigo [...] sempre é questionada qual
o entendimento dela quanto a sua deficiéncia [...] Pergunto isso por que
a deficiéncia ela ndo pode estar nem na sua mente, nem no coragao, se
nado a limitacdo sera ainda maior do que de fato ela é, tem que ser apenas
uma deficiéncia fisica [...].

As praticas integratérias devem ser consideradas o primeiro passo para a
inclusao social, entretanto para que se consiga progredir de modo virtuoso rumo
a inclusdo social. Neste sentido a criticidade da avaliagdo ambiental € um
momento vital na contratacdo de uma pessoa com deficiéncia (BAHIA, 2006;
SILVA e BERNADINELI, 2017).

Pensar a inclusdao sob a ética das adaptagdes estruturais realizadas nas
organizagdes, permite compreender que sdo necessarios ajustes fisicos
propiciando o acesso da PCD as condigdes necessarias para uma entrega
valorativa e comparavel com o conteudo de trabalho de uma pessoa que nao
possui aparente limitacdo fisica ou intelectual para o desempenho de sua
atividade. Este conjunto de equipamentos inclusivos devem ser percebidos pela
lideranca como algo fundamental para que o profissional com deficiéncia possa
desempenhar o seu papel com seguranca nas dependéncias da empresa.

Para que a PCD seja incorporada ao time de trabalho e para que as praticas
inclusivas sejam potencializadas, foi verificado como sao tratadas as avaliagoes
do posto de trabalho e do ambiente laboral, para que sejam atendidas as
necessidades das organizacdes pesquisadas, bem como da pessoa com
deficiéncia, ora contratada: GO7 - “Eu gosto sempre de alinhar com o RH e com
a area de Salde, Seguranga e Meio Ambiente quais os limites de esforgo e coisas
do tipo [...] tudo o que ndo quero é que a pessoa prejudique a sua saude no
trabalho.”.

Conseguir acessar a este arcabouco, presente em todas as pessoas
independente de sua condigado fisica ou intelectual, precisa ser o entendimento
de todos os envolvidos em um processo de selegao para PCD, desde o seu
principio (GOLDFARB, 2007; SEGUIN, 2002).

Cabe a reflexao, com base nos relatos capturados nas entrevistas, sobre
a carga recebida pelas empresas, advindas das familias e das proprias pessoas
com deficiéncia, quanto a sua absorcao no ambiente organizacional,
independentemente de fatores psicoldgicos e auto aceitacao da PCD quanto a
extensao de sua condicao limitante e suas virtudes a serem colocadas a servico
de uma posicao remunerada.

Os relatos colhidos neste tépico revelam um alinhamento com o ODS 08,
principalmente na meta 8.5 fortemente quanto ao acesso ao “emprego pleno e
produtivo e trabalho decente” fortalecendo ainda a busca por incluir as “pessoas
com deficiéncia” em suas ambicdes de acesso a “remuneracdo igual para o
trabalho de igual valor”.

@' EEA Perspectivas em Dialogo, Navirai, v. 8, n. 18, p. 396-410, jul/dez. 2021.
401



https://creativecommons.org/licenses/by-nc/2.0/
https://creativecommons.org/licenses/by-nc/2.0/

PERSPECTIVAS EM DIALOGO: Revista de Educacio e Sociedade P3f59}3¢*iVOS
=mDidlogo
ISSN 2358-1840 e

fncie e e

4.2 Categoria 2 — Desenvolvimento

Uma das alternativas sugerida pelos gestores para que sejam contornadas,
tanto as oportunidades, como as dificuldades trazidas pelo processo de selecao,
é o investimento em desenvolvimento das pessoas envolvidas na contratagao e
no desempenho de atividades junto a pessoa com deficiéncia.

Garantir que toda a comunidade de sustentacdao da PCD contribua na
manutencao de sua motivacdao e inclusdao nas atividades dependem do
investimento em capacitagdo dos times, lideres e demais pessoas presentes na
empresa (ARAUJO e SCHMIDT, 2006; BAHIA, 2006).

Estas afirmativas ficam claras através das falas dos gestores, transcritas
a seguir: GO3 - “Treinar e sensibilizar a todos para que a pessoa se sinta acolhida
é uma acao que tem contribuido [...] em outras experiéncias que tive, as
liderangas nao deixavam tao claramente qual era a nossa responsabilidade
enquanto gestores, estas sensibilizacdes ndo deixam duvidas quanto as
expectativas.”. GO6 - “Muita instrucao e muito didlogo, com o time e com o novo
funcionario [...]. Nao o colocar como uma peca especial dentro da equipe, vocé
nao tratar ele como uma pessoa especial, ele precisa ser tratado como todos
[...]".

Conforme leciona Ribas (2003, p. 16-19) quando o mundo, nos diferentes
cenarios, passa a “visualizar a presenca da pessoa com deficiéncia dentro da
sociedade ela passa a aprender junto com estas pessoas o0 valor de conceder
espaco” para que todos possam conviver de modo harmonioso.

Neste contexto, os incentivos a construcdo de uma sociedade inclusiva nao
devem se limitar a relacao de trabalho, ou a necessidade de atendimento de
uma cota laboral, mas devem se estender para dentro da sociedade apontando
que existem “cotas” para PCD fora das empresas.

Justamente por forca das percepcdes dos ganhos com o0s processos de
desenvolvimento, estes vao para além da lideranca, progredindo para os colegas
no entorno do PCD, como exemplificado pelos trechos colhidos a seguir: GO1 -
“Quando comecaram a ocorrer as sensibilizagdes eu tinha que forgar um pouco
0 assunto com meu grupo, percebia pouca motivagao [...] eu enxergo muita
mudanca no meu time no que diz respeito a empatia hoje.”. G11 - “Os
treinamentos trazem para o nivel de consciéncia coisas que achamos que
sabemos, mas que na verdade somos movidos pelos vieses que todos nods
carregamos internamentel[.]".

A partir das falas dos entrevistados observa-se a importéncia de construir
uma rede de sustentacdao para a PCD apds a sua contratacdo permitindo que a
experiéncia dentro de uma organizacao possa ser duradoura e frutifera,
pavimentando uma carreira profissional da qual a pessoa com deficiéncia
orgulhe-se, deseje evolucionar-se e cada vez mais sinta-se parte da sociedade
a qual esta inserida (NERI, 2003; LARAIA, 2009).

A parcela que cabe a esta categoria, denominada desenvolvimento, pesa
em muito no sucesso da insercao da PCD no mercado de trabalho, tendo em
vista, que a preparacao do entorno do individuo exige tanta ou mais atencao
que as proprias exigéncias profissionais atribuidas as competéncias de um
profissional PCD para ocupar um cargo de trabalho.
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4.3 Categoria 3 - Manutencao e conservacgao do posto de trabalho

Uma dimensao que caracteriza uma relacao laboral como digna ou decente
é que as pessoas devem sentir-se seguras dentro do ambiente laboral, sem
contarem com a ameaga constante da perda potencial de sua ocupagao
(ARAUIO, 2017; RIBEIRO, 2019; SACHS, 2019 a).

Fica evidente através da fala transcrita a seguir que os gestores percebem
esta situacdao como algo que pode ser prejudicial para a PCD e para a empresa,
caso nao seja bem gerenciado. GO5:

A empresa pode prejudicar-se caso o profissional ndo compreenda que a
performance é um elemento-chave para a permanéncia na companhia
[...] isto € um item que ndo podemos nos omitir jamais, principalmente
para um PCD [...] que pode, ndo digo que todos sdo assim, mas eles
(PCDs) as vezes confundem a cota com estabilidade e sdo coisas distintas
uma coisa da outra.

As questdes relacionadas a gestao adequada da performance, também, é
um fator fundamental para que o profissional, independe de ter uma limitagao
ou nao, possa sentir-se compromissado e entendendo as possibilidades de
progressao de carreira dentro da empresa (ELKINGNTON, 2012; COUTINHO et
al., 2017; COHEN; MOODLEY, 2012).

Desta forma, percebe-se que as empresas pesquisadas possuem O0S
processos estruturados o que beneficia a gestao e avaliagao da performance,
apoiando assim a progressao dentro da carreira desempenhado pelo
profissional. Esta afirmativa pauta-se na narrativa apresenta a seguir: G06:

O que a gente trabalha, e acho que isso muito das empresas de modo
geral, o que queremos é a busca pelo crescimento profissional das
pessoas [...] entdo, ndo é por que ela entra em uma fungdo que ela vai
ficar somente limitada aquela atividade [...]. A parte inclusiva é vocé
vislumbrar o crescimento desta pessoa com deficiéncia em outras
atividades e isso a gente pratica [...]. Esta avaliacdo ela é a mesma
independentemente de ser PCD ou ndo e o formulario padrao ele é
explicado e compartilhado com todos no inicio de cada ciclo, para que as
regras sejam claras para todos [...].

O compromisso com o desempenho individual dos seus liderados é um
comportamento chave para que o progresso, almejado pelo time, possa ser uma
realidade dentro das organizagdoes (FREITAS; MARQUES, 2009).

Apontar os caminhos a serem seguidos pela pessoa com deficiéncia dentro
da organizacao, garantindo um retorno concreto sobre a sua performance,
colabora em muito no ganho da estabilidade da relagao de trabalho. A fala a
seguir demonstra como é enfrentado o tema internamente: G12:

Duas vezes por ano eu converso sobre a performance e o feedback ele é
entregue tentando colocar as pessoas nos trilhos [...] existem vezes que
ndés temos que ser um pouco mais firmes, mas sempre demonstrando que
s6 depende deles ter uma carreira longa na empresa [...] feedback é um
presente que se da ao outro.
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Assim, o papel do lider em transmitir certezas para o seu grupo de
liderados colabora em muito com o senso de pertencer e seguranca frente a
ameacas arbitrarias de um empregador menos engajado com estas tematicas
(ALVARENGA, 2016; GALVAO; LEMOS; CAVAZOTTE, 2018).

Permitir que o profissional possa fazer planos de longo prazo, bem como
possa desenvolver-se para além do momento atual, sdo caracteristicas de
empresas que se preocupam com o bem-estar e a manutengao dos postos de
trabalho, preocupando-se ao fim do dia com as pessoas que ali entregam o seu
melhor diariamente, através da funcao laboral. No mesmo sentido alinham-se
ao espirito proposto pelo ODS 08 quando este direciona-se a promocgdao do
“crescimento econdmico sustentado, inclusivo e sustentavel” pautando agoes
para 0 acesso a uma remuneracao justa e igualitaria, independentemente de
marcadores sociais.

4.4 Categoria 4 - Equidade

O tratamento pautado na equidade demonstrou-se preservado pelas
empresas entrevistadas, como pode ser exemplificado a partir da fala de um dos
gestores entrevistados: G10 - “Eu nao trabalharia em uma empresa que nao
fosse igualitaria [...] todo o dia que comecgo por aqui o meu nome estd indo junto
do nome da empresa [...] ser igualitario no tratamento para mim é um valor e
fazemos bem por aqui isso [...] de modo natural.”.

Houve ainda relatos de que as empresas compartilham as informagdes dos
negadcios e existem rotinas regulares de retorno sobre o desempenhado por cada
profissional, concretizando na pratica de que cada profissional possui uma
medicao Unica sobre as suas entregas conforme exemplificado na fala do G06 -
“Eu converso com todos eles, onde compartilho a saude da empresa, duvidas e
informacdes sdo sanadas diariamente [...] eu estou sempre préxima,
perguntando se eles precisam de algo dentro da &area, constantemente vou
verificar se a fungcao esta adequada para a sua deficiéncias [...] 0 que mais me
preocupa é que o PCD pense que esta fazendo atividades que ndao deveriam ser
desempenhadas por ele [...] s6 por ser PCD [...] regularmente eles recebem
feedback sobre a performance e as condigdes em que estao sendo percebidos
por mim e meus superiores[...].".

Cada vez mais emerge dentro das organizagoes o valor da diversidade e
pluralidade de formas de agir e pensar, contribuindo em muito com o processo
evolutivo. Esta é a visao de varios autores sobre uma tematica atual e crescente
no mercado de trabalho, em muitos casos atreladas a inovacgdo e a concretizacdo
de um futuro frutifero para todas as organizacdes (ARAUJO, 2017; GALVAO,
LEMOS; CAVAZOTTE, 2018).

A partir da leitura dos paragrafos anteriores compreende-se o valor pratico
da palavra equidade dentro das organizacdes, a partir do tratamento junto e nao
discricionario de onde os gestores compreendem seu papel na jornada evolutiva
para que uma sociedade plural, pautada na diversidade.

Os instrumentos para garantir a igualdade de tratamento e a diversidade
dentro do time foram compartilhadas na sequéncia, formando um
comportamento presente durante as falas completas dos entrevistados, mas que
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merece destaque quanto aos trechos a seguir: GO3 - “Se todos forem iguais no
time a empresa sai perdendo, a diferenca é que nos fortalece [...] eu tento
mostrar isso ao departamento.”. G10 - “Estou sempre incentivando eles (PCDs)
a se candidatarem em recrutamentos internos, mesmo aqueles que ndao sao da
minha &rea, fico instigando para que estudem os temas com o0s quais
trabalhamos aqui [...] alguns mostram interesse [...] mas nao é a maioria o que
é uma pena [...]"

O tratamento equitativo dentro das equipes de trabalho deve ser um
compromisso diario da lideranca. Em grupos industriais onde os times podem
ser compostos por dezenas de pessoas, acredita-se que o desafio da lideranca
seja ainda maior. No entanto, esta € uma forma virtuosa de construir um
ambiente seguro para que a PCD possa sentir-se parte e desfaca qualquer crenca
limitante que impeca seu crescimento econémico e individual (SASSAKI, 2003;
SANTOS, 2018).

Através da equidade, renova-se a crenga da pessoa com deficiéncia de que
ela é bem-vinda e que esta sendo convidada a interagir, através de uma funcao
profissional. Deste modo, funcionarios e empresas poderdo beneficiar-se de um
ambiente de referéncia no tratamento igualitario, podendo diminuir a dificuldade
pela busca de profissionais em um mercado cada vez mais competitivo que € o
universo de contratacao de um profissional com deficiéncia (OIT, 1994; SEGUIN,
2002; FONSECA, 2006; COSTA, 2016; OIT, 2019).

No entanto, ha de se compreender que este exercicio de garantir as
mesmas condicdes em escalas diferentes, mas que permitam fazer com que as
pessoas nao estejam em desvantagem, ou pelo menos nao a percebam como
tal, passa a figurar as preocupacdoes dos bons lideres. Parece algo pouco
relevante, mas como percebido nas duas Ultimas falas capturadas e
compartilhadas no presente estudo, o desafio da promogao da equidade deve
sair da lista de preocupagdes dos PCD e passar a figurar a lista de prioridades
da lideranga, garantindo assim, que a sociedade e o mercado de trabalho
passarao a evoluir rumo a inclusdo social da pessoa com deficiéncia através do
mercado de trabalho e que assim, possa estar proxima do defendido pela Agenda
2030 em relagcao a equidade social associada ao trabalho decente.

Por fim, pode-se compreender, a partir dos trechos colhidos nas
entrevistas, que estes relatos aproximam-se do ODS 08 e sua ambicao que
descreve o que é objetivo orientado ao trabalho decente como um instrumento
para “promover o crescimento econémico sustentado, inclusivo e sustentavel”
colaborando especialmente com a meta 8.8 que prevé a protecdo dos direitos
trabalhistas e visa “promover ambientes de trabalho seguros protegidos para
todos os trabalhadores” independente de sua condigao singular.

5. Consideracoes finais

Ter um horizonte de crescimento pautado em certezas de um futuro na
organizacao permite ao profissional planejar a sua vida, organizando-se para um
ambiente que nao |lhe tem apenas pela cota ou por uma exigéncia legal, mas
sim permitindo concretizar um elemento-chave para o trabalho decente pautado
nas liberdades reais das pessoas.
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Um componente chave no acesso ao mercado de trabalho por PCD é o
desenvolvimento de suas competéncias antes mesmo de candidatar-se a uma
posicdo dentro de uma empresa. Tornar este ciclo de desenvolvimento através
de treinamentos, sensibilizacdes e experiéncias vivenciais de desenvolvimento,
mostrou-se relevante através da fala dos gestores entrevistados.

Dentre todos os desafios enfrentados pela PCD, talvez a equidade, seja a
maior barreira, como mencionado na presente pesquisa, contudo a OIT desde
1999 vem perseguindo esta tematica com afinco, como forma de frear o avanco
das desigualdades sociais ao redor do mundo, elemento fundamental capturado
pela Agenda 2030 através de suas ambicdes frente ao acesso ao trabalho
decente e o crescimento econémico.

A obtencdo de um posto de trabalho, ainda que figure um progresso
importante introduzido pela lei de cotas, nao garante a condigao de ascensao
econbmica a um profissional enquadrado como PCD, independente se este
abandona um subsidio governamental ou se estd formalmente empregado em
uma organizagao.

No mesmo sentido, o acesso a uma fungao laboral ndao garante, ao fim do
dia, que esta posicao possa ser definida como um trabalho decente, como
evidenciado neste estudo. Ao atribuir a PCD postos de trabalho com menor
complexidade, de natureza operacional e que ndo permitem dar visibilidade as
potencialidades do agente, em muitos casos pode ser interpretado como a
simples criacdo de um cargo motivada pela obrigacao juridica.

A partir da pesquisa entende-se o comportamento de empresas,
consideradas referéncias na gestao e incentivo da tematica Diversidade e
Inclusdo, calcado na manutencao de boas praticas no que tange a contratagao
e desenvolvimento de pessoas com deficiéncia, aponta para uma intersecgao
parcial do ODS 08 e o pretendido da lei de cotas a partir do mercado de trabalho
nacional. Entretanto, deixa uma lacuna quanto as praticas que permitam a
evolugcao sustentavel de PCD a partir de uma carreira construida dentro de uma
empresa privada.

A pesquisa revela a importancia em refletir sobre as praticas adotadas por
outras empresas tendo em vista as acdes empreendidas pelas empresas deste
estudo, no que tange ao desenvolvimento de gestores e times que recebem um
profissional PCD em seu contexto laboral, bem como para a propria pessoa com
deficiéncia a quem carece de iniciativas de alavancagem de suas
potencialidades. Isso pode contribuir para o acesso ao trabalho digno,
sustentado e crescimento econdmico de modo consistente para a PCD.
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