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PROJETO PE DE IGUALDADE: priticas de inclusdo de pessoas com deficiéncia e a

influéncia no desenvolvimento organizacional

1 Introducao

No tdltimo censo demogréfico, 45,6 milhdes de brasileiros se declararam pessoas com
deficiéncia, representando 23,9% da populagado brasileira (IBGE, 2010). Em nota técnica, o
IBGE (2018) ponderou que a presenca total € de 6,9% das pessoas brasileiras com deficiéncia,
com foco na compreensdo de limitacao das pessoas. Neste mesmo levantamento, a prevaléncia
de deficiéncia intelectual era de 0,8% das pessoas em todo o territério nacional. Os dados
remetem a relevancia das adequacdes para garantir a representatividade das pessoas nas
organizacoes. Nesta pesquisa € adotada a expressdo Pessoa com Deficiéncia (PCD), por ser o
termo definido em debates das comunidades de PCDs mundiais e brasileiras (SASSAKI, 2010).

Como visto, dada a significancia deste grupo na sociedade e atrelado a lei de cotas, —
regula o percentual de vagas destinadas a PCD nas empresas — incluir as pessoas com
deficiéncia se tornou um desafio para as organizagdes (SIMONELLI; CAMAROTTO, 2011).
Incluir requer reducdo de barreiras existentes para promog¢ao da igualdade de oportunidades e
desenvolvimento ao contratar pessoas com deficiéncia para exercerem atividades
organizacionais (BAHIA, 2006; ETHOS, 2002).

A inclusdo de PCDs tem compromisso ético de promover a diversidade, respeitar as
diferencas, sendo um relevante tema organizacional, com capacidade de influenciar na
transformacdo da sociedade (ETHOS, 2002). Um exemplo € o projeto Pé de Igualdade, foco
desta pesquisa, com a inclusdo de pessoas com deficiéncia intelectual, e idealizado pela
industria calcadista Usaflex. Ele consiste na inclusdo de PCDs no mercado de trabalho, busca
capacitd-los e inclui-los, oportunizando a descoberta e o desenvolvimento de habilidades
profissionais com igualdade de direito.

Diante disto, tem-se como problematica da pesquisa: como as praticas de inclusdo da
empresa podem influenciar no desenvolvimento profissional de pessoas com deficiéncia? Com
isto, o objetivo geral € analisar como as praticas de inclusiao do projeto Pé de Igualdade podem
influenciar no desenvolvimento das pessoas com deficiéncia e da organizacdo. Para isto, foi
conduzida uma pesquisa de abordagem qualitativa, a partir de um estudo de caso, com a

realizacdo de entrevistas semiestruturadas com os colaboradores PCDs, seus pais € membros



do comité de diversidade da empresa. Também foi realizada observagdao participante e
acessados dados secunddrios referentes ao projeto.

Assim, este artigo estd organizado em mais cinco sec¢des, além desta Introdugdo. A
seguir, tem-se a situa¢do problema e objetivo de pesquisa, na sequéncia € apresentado o
referencial tedrico utilizado, seguido do detalhamento dos procedimentos metodolégicos,

apresentacao e discussao dos resultados e, por fim, as consideragdes finais.

3 Diversidade e Inclusao no Mercado de Trabalho

Uma empresa inclusiva acredita no valor da diversidade humana, efetua mudangas no
ambiente de trabalho, conscientiza e provém um mercado de trabalho mais inclusivo.
(SASSAKI, 2010). Por sua vez, a diversidade, por meio da ado¢do de estilos de gestdo flexiveis
e inclusivos, reconhece que as pessoas experimentam o mundo do trabalho de maneiras
diferentes, por isto, a significancia de estabelecer um ambiente em que todos os colaboradores
se sintam seguros, valorizados e reconhecidos (KIM, 2008).

Sob o viés da diversidade, as empresas se organizam para incluir pessoas com
deficiéncia e encontrar alternativas para erradicar a discriminacdo e exclusio social. Quando
uma empresa oferece oportunidade a pessoa com deficiéncia no quadro de funciondrios, denota
preocupacio e responsabilidade social (ETHOS, 2002).

Embora, resisténcias e barreiras para a inclusdo existam, no qual empresas ndo se
consideram estruturalmente e culturalmente preparadas para receber PCDs; afirmam que
encontrar mao de obra qualificada é um desafio e tampouco conhecem as capacidades
funcionais das PCDs (NEPOMUCENO; CARVALHO-FREITAS, 2008). A gestao do diverso
pode ser complexa para organizagdes porque implica em interacdes de PCDs com necessidades
diferentes e antagonicas (CARVALHO-FREITAS; MARQUES, 2007). Algumas empresas se
limitam a contratar profissionais com deficiéncia leve por acreditar ser um processo mais
simples de incluir (SIMONELLI; CAMAROTTO, 2011).

Ocorre que PCDs podem ser desenvolvidas para o trabalho, e a remocao de barreiras
estruturais € responsabilidade de todos para pleno direito dos cidadaos (SIMONELLI;
CAMAROTTO, 2011). Além de crengas, percepgdes e valores compartilhados pelas pessoas
vinculados as resisténcias organizacionais, concebendo vieses e paradigmas criados pela
sociedade que subjugam as PCDs do que razdes contrdrias a inclusdo (NEPOMUCENO;
CARVALHO-FREITAS, 2008).



De fato, a inclusdo demanda superacdo de paradigmas: transformar ambientes
organizacionais e a mentalidade das pessoas, mudancgas estruturais e de relacionamento;
contratar e desenvolver PCDs, dao condi¢des a inclusdo na sociedade, rompe preconceitos e
estigma (SIMONELLI; CAMAROTTO, 2011). A caracterizagdo das adequagdes para as PCDs,
de forma que possam executar as suas fun¢des com plenitude, é uma das etapas de inclusao
reconhecida como acessibilidade; item essencial para sua contratagdo (BAHIA, 2006).

A acessibilidade e a temadtica de inclusdo ndo se limitam as adequacdes fisicas. E um
movimento desafiador construido com moralidade, ética, direitos individuais que resulta no
aumento da igualdade pela remog¢do de barreiras fisicas e de grupos, amplia oportunidades a
PCD a alcancar sua total capacidade (FERDMAN, 2017). Uma garantia de direito, reduz
preconceitos e proporciona avangos nos ambitos: social e trabalho (SIMONELLI;
CAMAROTTO, 2011).

A gestdo da diversidade e outras iniciativas de inclusdo sdo, portanto, responsabilidade
de todos, ndo apenas da minoria representada (THOMAS et al., 2010). A solugdo é mobilizar
sociedade e organizacdes. Estratégias organizacionais de diversidade para inclusdo que vao
além de requisitos legais, dotadas da esséncia de igualdade e de oportunidade (KIM, 2008).
Alids, a lideranca tem papel fundamental na inclusdo organizacional, com comportamentos e
comprometimentos com a diversidade que facilitam o sucesso da inclusdo no ambiente de
trabalho (ROBERSON, 2006).

Ademais, corrobora na vida das PCDs, na forma como se organiza, observa e
experimenta os aspectos de identidade, nas intera¢des sociais e culturais, dindmicas dos grupos
e até nos resultados do préprio trabalho (FERDMAN, 2017). No contexto organizacional, a
inclusdo infere beneficios ao desenvolvimento evolutivo das interagdes organizacionais, afeta
a forma como as pessoas percebem a diversidade e o seu impacto nas relacdes organizacionais
(KIM, 2008); contribuindo com clima e cultura mais inclusiva. Colabora quanto a compreensao
das diferentes perspectivas e abordagens das pessoas, na aceitacdo da diferenca, inclusive
impactos em boa performance, satisfacao e realizacao do trabalho, até retornos organizacionais
(THOMAS; ELY, 1996).

Por fim, garantir a inser¢do de PCDs no mercado de trabalho € uma extensiva ag¢do do
Estado, no qual o atingimento de cotas compulsérias enquadra o cendrio politico do Brasil

(CARVALHO-FREITAS; MARQUES, 2007), com outros desdobramentos.



3.1 Legislacao como um meio de insercao da PCD

Por muito anos, no Brasil, a contratagcdo de PCDs ocorria em virtude do cumprimento
ao sistema de cotas (CARVALHO-FREITAS; MARQUES, 2007), determinando o percentual
do quadro de funciondrios que devem ser PCDs (Decreto 3.298/99). Dados de fiscalizagdao
indicam aumento no nimero de empresas em concordancia a legislacdo, estimulos sdo dados a
manter ou superar vagas destinadas a PCDs, previstas nas cotas (ETHOS, 2002, p.16).

Com o vigor da Lei de Inclusdo das PCDs (Lei 13.146/2015) “destinada a assegurar e a
promover, em condicdes de igualdade, o exercicio dos direitos e das liberdades fundamentais
da pessoa com deficiéncia, visando a sua inclusdo social e cidadania”. O principal advento na
Legislacdo Brasileira para inclusdo estabeleceu a remog¢do de barreiras que obstruem a plena e
efetiva participagdo das PCDs na sociedade (Lei 13.146/2015).

A Lei Brasileira de Inclusao (LBI - Lei 13.146/2015) considera as acgdes como
propulsoras da inclusdo: dar acessibilidade integral, criar um desenho universal (produtos,
ambientes, solu¢cdes e programas), desenvolver tecnologias assistivas (ferramentas acessiveis),
remover barreiras (fisicas, arquitetonicas, de locomocgdo, tecnoldgicas, atitudinais e de
comunicacdo); tanto em organizagdes publicas quanto privadas. Assegura, portanto, o direito a
igualdade de oportunidades, na esfera do trabalho, retrata dos direitos igualitirios quanto:
remuneracao, ambiente acessivel, seguro e salubre, contratacdo e promog¢ao mediante politicas,
vedando todo/qualquer ato discriminatorio e outras medidas (Lei 13.146/2015).

Em respaldo a Constitui¢ao Federal (1988, art 5°) que assegura o principio da igualdade
de direito para todos, sem distin¢cdo, portanto, garante a inviolabilidade de direito. Importante
ressaltar que embora o Estado reconheca os direitos da pessoa com deficiéncia, sé serdo
legitimados quando ressignificadas as percepcoes da sociedade sobre as concepgoes das PCDs
(CARVALHO-FREITAS; MARQUES, 2007). Logo, educagdo inclusiva transforma a

sociedade e as organizagdes para ampliar a participacao de todos, sem discriminagao.

3.2 Educacao Inclusiva

O caminho para inclusdao deve partir de mudangas no sistema educacional. A politica
educacional inclusiva orienta para a equidade no processo e a responsabilidade da escola na
promocao do direito de todos a cidadania - em um ambiente acessivel para o aluno. Além da

inclusdo educacional ser ideal para o aluno aprender valores como justica e solidariedade,



importantes a compreensdo, aceitacdo e valorizacdo de diferencas nas realidades sociais e
profissionais (DUTRA; GRIBOSKI, 2011).

De modo geral, a instru¢do da diversidade é uma aliada ferramenta a facilitar a mudanga
comportamental da sociedade, por uma realidade mais inclusiva (THOMAS et al., 2010).
Ressignificar o processo de educar, adequar espacos acessiveis, prestar atendimento
educacional especializado, informacao e participacdo das familias, sensibiliza¢do da sociedade
e redes de apoio a inclusdao (DUTRA; GRIBOSKI, 2011).

No viés organizacional, um conjunto de medidas envolvem o processo de educacio
inclusiva. Compreende alternativas de formacgdo técnica e de experiéncia dos grupos ao
tornarem-se membros da empresa, propondo efetiva inclusdao (THOMAS er al., 2010) Acdes
de estimulo a habilitacdo, desenvolvimento profissional e sensibilizacdo dos colaboradores
contribuem a inclusdo organizacional (SIMONELLI; CAMAROTTO, 2011).

Ademais, a sensibilizacdo nas organizacdes incentiva discussdes nas equipes sobre
diversidade. Podem ser compostas dos relatos das histérias das pessoas incluidas, importantes
mecanismos para esclarecer os privilégios, garantir a aten¢do sobre o tema e apreciar as
interseccoes das identidades, semelhancas e diferencas (THOMAS et al., 2010). Dinamicas e
vivencias sensoriais criam um ambiente seguro para discutir sobre o tema da diversidade,
esclarecendo dividas de convivio, relacionamento, de capacidade funcional das PCDs e dos
preconceitos e estigmas (SIMONELLI; CAMAROTTO, 2010).

E importante atentar para a resisténcia nestas dindmicas, fator natural no ambiente e
limitagdes, comum também em salas de aulas diversas que se manifestam de muitas formas. A
partir disto, lideres, instrutores e académicos devem se inteirar de dreas e temdticas
interdisciplinares, diversificados e inclusivos para reter a atenc@o dos participantes e propor os
temas necessarios para discussdo (THOMAS et al., 2010). Contudo, a educacdo inclusiva

favorece a sociedade, organizacdes e colaboradores, em mutuo aprendizado.

4 Procedimentos Metodolégicos

A pesquisa aplicada, de natureza qualitativa, foi realizada a partir do estudo de caso da
empresa Usaflex- Industria e Comércio S/A, uma inddstria do setor coureiro-cal¢adista, com
matriz na cidade de Igrejinha (RS). Possui filiais em Taquara, Parobé, Campo Bom e Dois
Irmaos. Foi criada em 1998 com a finalidade de fabricar calgados e, dados que antecediam a
pandemia da Covid-19 indicavam a producdo de 24 mil pares por dia, com quadro funcional de

mais de 2.700 colaboradores. O projeto Pé de Igualdade da empresa é foco da andlise. A coleta



de dados foi realizada na matriz, com entrevistas semiestruturadas, observacdo participante e
acesso a documentos com dados do projeto. Os entrevistados foram: PCDs, pais e comité da
empresa, identificados no Quadro 1.

As entrevistas aconteceram na matriz da empresa, com duracao média de 30 minutos.
As respostas foram gravadas com o consentimento dos participantes e transcritas na integra,
para posterior andlise. Como instrumento foi utilizado um roteiro semi-estruturado adaptado
aos diferentes grupos de entrevistados. Uma amostra de dez participantes foi selecionada por
conveniéncia e acessibilidade (maior tempo de empresa, aptos e dispostos a responder),

extraidos do universo de cinco turmas formadas, desde o inicio do projeto em 2013.

Quadro 1 — Relacao de entrevistados na pesquisa e respectivas ocupacoes.

Comité Pais PCD

C1- Psicéloga P1 - Aposentado PCD1 - Separar palmilhas

C2 - Assistente Social P2 - Dona de casa PCD2 - Retirar fitas

C3 - Médica Trabalho P3 - Auxiliar de produgio PCD3 - Auxiliar de produgio

C4 - Diretor Industrial P4 - Terapeuta Holistica PCD4 - Separar pecas

C5 - Coordenador RH P5 - Auxiliar de almoxarifado I | PCDS5 - Separar pecas

C6-Analisiade P6 - Proprietiria de Atelier PCD6 - Auxiliar de distribuigio

comunicagfo institucional
P7 - Auxiliar de cozinha PCD7 - Auxiliar de almoxarifado
P8 - Faxineira PCDS - Auxiliar de logistica
P9 - Aposentada PCD9 - Auxiliar de almoxarifado
P10 - Dona de casa PCD10 - Auxiliar de costura

Fonte: dados da pesquisa (2019).

Além disso, durante a observacdo participante, as anotagdes do desenvolvimento do
projeto foram relatadas em um didrio de campo. Dados secundarios foram obtidos pelo acesso
ao relatdrio de sustentabilidade da empresa, videos e reportagens sobre o projeto.

O método de andlise qualitativo lida com a interpretacdo, levantando a opinidao dos
entrevistados sobre determinado assunto (BAUER; GRASKELL, 2008), para compreender a
percep¢do de determinada populagdo, o que ndo € possivel captar de maneira quantitativa. A
andlise foi realizada a partir da triangulagdo dos dados, associando as entrevistas, observagao e
dados secunddrios com o intuito de retratar, interpretar e analisar o resultado da pesquisa, a fim
de comparar com os objetivos propostos, considerando o maior nimero de elementos da
realidade estudada (PRODANOYV; FREITAS, 2013). Por fim, uma andlise qualitativa dos dados
foi realizada a partir das seguintes categorias: principais préticas do projeto Pé de Igualdade,

percepcio dos profissionais do comité de diversidade sobre a importancia do projeto e do



desenvolvimento de PCDs, percep¢do dos pais sobre a importincia do projeto e compreender

as mudancas na vida das PCDs.

5 Discussao

O projeto Pé de Igualdade teve inicio no ano de 2013, acompanhado pelo comité de
diversidade da empresa, composto pela drea de RH, Médico do Trabalho, Marketing, Assistente
Social e Diretor de Producdo. O projeto conta com o auxilio do SENAI para as atividades de
desenvolvimento das turmas, formadas por pessoas com deficiéncia mental. A deficiéncia
mental € caracterizada por significativas limitagdes funcionais do intelecto e comportamento,
ao expressar habilidade sociais, conceituais e praticas (LUCKASSON et al., 2002).

Na contram@o ao mercado, dado que muitas organizagdes selecionam pessoas com
deficiéncias leves por acreditarem que hd menor complexidade de adaptacao (SIMONELLI;
CAMAROTTO, 2011), o Pé de Igualdade inclui pessoas com defici€éncia intelectual no
mercado de trabalho, com o objetivo de capacitar e incluir, oferecendo real oportunidade a PCD
de descobrir e desenvolver habilidades profissionais, desfrutando com igualdade dos direitos
de cidaddo. Em entrevistas, membros do comité (C1, C2, C3 e C6) relatam que também atende
a legislacao de cotas (Decreto 3.298/99) que determina a Usaflex, com mais de mil empregados,
cumprir cota de cinco por cento do seu quadro.

Para recrutar as PCDs integrantes do projeto, tem-se o apoio das instituicoes APAE,
CRAS e SINE. Apo6s a selecdo, um curso profissionalizante € oferecido em parceria com o
SENALI, dividido em dois médulos com duracdo de dois anos. O primeiro médulo sdo aulas
tedricas sobre no¢des de limites e regras, trabalho em equipe, relacionamentos com os colegas.
Medidas inclusivas que proporcionam atendimento educacional especializado, informagdo e
participacdo das familias, sensibilizando a sociedade (DUTRA; GRIBOSKI, 2011).
Novamente, o projeto compreende alternativas adicionais de formagao e experiéncia dos grupos
ao tornarem-se membros da empresa, ndo apenas o simples recrutamento, propondo, de fato,
inclusao (THOMAS et al., 2010). Ainda, realizam atividades do seu futuro trabalho e contetidos
sobre o mundo do trabalho.

Antes de iniciar o segundo médulo € feita uma sensibilizacdo com colaboradores de
todos os niveis hierdrquicos, dindmicas com objetivo de propor espago para discussao sobre
diversidade, abordando a importancia da inclusdo das PCDs no mercado de trabalho, o que
elimina barreiras, preconceito e estigmas para que a inclusdo aconteca de forma natural

(SIMONELLI; CAMAROTTO, 2011). Todos os entrevistados do comité ndo percebem



resisténcia em relagdo a inclusdo por parte dos colaboradores, acolheram muito bem as PCD,
em virtude de sensibilizacdes (THOMAS et al., 2010).

A resisténcia € um fator natural no ambiente, comum em salas de aulas diversas e se
manifestam de muitas formas (THOMAS et al., 2010). Os entrevistados informaram que se
ocorrer um conflito, o didlogo € a solucio, dando voz as partes envolvidas. E o papel do lider €
igualmente fundamental, com comportamentos e comprometimentos com a diversidade
facilitando o didlogo e o sucesso da inclusdo no ambiente de trabalho (ROBERSON, 2006).

O mddulo seguinte € um estdgio supervisionado na empresa, com acompanhamento do
professor praticam os conhecimentos aprendidos, se ambientam no trabalho e estreitam relagdes
com colaboradores. Apds um ano, ocorre a formatura com presenca de todos os envolvidos para
simbolizar a conclusdo do projeto e aptiddo dos novos colaboradores da Usaflex. A inclusio se
constroi com base em moralidade, ética e direitos individuais. Possibilita o aumento da
igualdade nas organizagdes, remove barreiras fisicas e de grupos, promove oportunidades e
auxilia a PCD a alcancar sua total capacidade (FERDMAN, 2017), elucidadas no Quadro 2 por
Cl1, C2, C3 e C4 sobre o desenvolvimento do projeto.

Quadro 2 — Aspectos apontados quanto ao desenvolvimento do projeto.

Comité Aspectos apontados

“Com o passar do tempo percebeu-se que o trabalho era muito mais do que isso, era de dar
Cl oportunidade para os PCD's estarem incluidos socialmente, terem vinculos com outras pessoas, [...]
um trabalho, garantirem uma renda, se emanciparem como pessoas”.

"[...] a constitui¢do do Comité de Diversidade, onde nosso foco passou a ser uma inclusdo de fato,
C2 pautada no respeito mutuo e a promogédo da diversidade, fortalecendo a politica de responsabilidade
corporativa da empresa, agregando valor ao negdcio e a todos os envolvidos”.

C3 “[...] era necessario quebrarmos o paradigma de todos, e melhor compreender a necessidade deste
mercado de trabalho.”

Cc4 “A necessidade de oferecer oportunidade a essas pessoas que tanto querem oportunidade de
trabalho”.

Fonte: dados da pesquisa (2019).

O comité trata a importancia do projeto em oportunizar o direito ao trabalho, promover

o respeito a diversidade para uma sociedade mais igualitdria (KIM, 2008), C1 relata:

Tinhamos o receio de trabalhar com a inclusdo, mas fomos aprendendo a incluir
praticando, diante das necessidades que foram aparecendo. Lembro também do
desafio das familias, de acreditarem em nosso trabalho, pois na verdade seus filhos
estariam em outro ambiente, longe dos seus olhos, com pessoas diferentes.

Ao quebrar paradigmas e barreiras, a inclusdo acontece (SIMONELLI; CAMAROTTO,
2011). Os membros do comité C2 e C4 narraram a resisténcia e o medo da familia em optar por

receber beneficio de Prestacdo Continuada ao invés de possibilitar o ingresso da PCD no



mercado de trabalho. Embora, a inclusdo ndo seja problema exclusivo da minoria representada
e de sua familia, é responsabilidade de todos (THOMAS et al, 2010). Os membros do comité
destacam ainda que eliminar barreiras para a inclusao no ambiente de trabalho € uma das etapas

do projeto, pontos expostos no Quadro 3.

Quadro 3 — Pontos para eliminar a barreira da inclusao

Buscar apoio das institui¢des parceiras no projeto | Promover o apoio necessario para melhor adaptacdo dos
APAE, CRAS, SINE, SENAI entre outras. mesmos no trabalho.

Conhecer o candidato e o contexto em que esta

) . .. o Treinamento para desenvolver as habilidades.
inserido por visita familiar.

Visitar as institui¢des para compreender as Compreender quais as habilidades adquiridas para entdo
demandas do PCD. adaptar o ambiente de trabalho.

Orientar colaboradores a auxiliar a PCD com transporte,
realizacao das tarefas, refeitdrio, entre outros, quando
necessario.

Sensibilizar as dreas onde irdo desempenhar as
atividades.

Fonte: dados da pesquisa (2019).

Os pontos expostos no Quadro 3 ndo se limitam as adequacgOes fisicas, quebram
barreiras ao compreender sobre as diversidades, propdem mudancas estruturais e
comportamentais na organizacdo (FERDMAN, 2017). O ambiente de trabalho sofre
modificagdes quando movido pela diversidade e inclusdao, para Cl “muda o clima
organizacional, os funciondrios ficam mais acolhedores, respeitosos, modificando até mesmo o
seu compromisso com o trabalho”.

Na visdo do C4, torna-se “um ambiente mais humano e refletivo, com mais paciéncia,
pois eles tétm um tempo diferente de absorver informacgdes e alguns colegas se tornam mais
préximos com cuidados e criam vinculos de amizade”. Quao importante € incluir o diverso, se
percebe ganhos em melhora de clima porque a diversidade colabora com a compreensdo e
aceitacdo das diferentes perspectivas e abordagens, contribui para boa performance, satisfacdao
e realizacdo do trabalho, até no progresso da organizacio (THOMAS:; ELY, 1996).

A intencdo de promover uma sociedade igualitdria inserindo efetivos cidaddos traz
beneficios para a PCD e sua familia. Coopera na vida das PCDs com a forma como se organiza,
observa e experimenta questdes de identidade, interagdes interpessoais e culturais, dindmicas
dos grupos e intergrupais, até o préprio trabalho (FERDMAN, 2017). Conforme percepcdes do

comité trazidas no Quadro 4.



Quadro 4 — Beneficios identificados em relacao a PCD e Pais

Comité Aspectos apontados

“Eles se sentem valorizados, ficam orgulhosos por terem a carteira de trabalho assinada, estdo
Cl inseridos no local de trabalho, aprendendo algo novo, se superando todos os dias. Também &
importante a relagdo que constroem com outras pessoas [...]. Acredito que é importante
rompimento saudavel da relacdo com os pais [...], para que assim venham se emancipar como

seres humanos, buscando a sua individualidade e a sua identidade”.

"Auto estima, autonomia, se reconhecer enquanto pessoa produtiva, oportunizando ocupar
2 outro lugar na familia, socializa¢do, amplia¢do do circulo de amizades, desenvolvimento do
senso responsabilidade, pontualidade e trabalho em equipe. Os pais se sentem realizados com
o filho inserido no mercado de trabalho”.

“Muitos pais notam uma melhora de seu desenvolvimento, comportamento em casa buscam
C3 incentiva-los e também no convivio com os familiares. Eles estdo mais confiantes e melhora
também na situacao financeira, sdo novos consumidores e eles gostam de sair as compras ao
receberem seus salarios”.

Cc4 “Imagino como deve ser dificil controla-los em casa todos os dias, e aqui eles t€m oportunidade
de trabalhar, seguir regras, direitos e deveres, trabalham em equipe devem ter muito assunto
quando chegam em casa”.

“Vejo com ponto determinante a construcéo da sua personalidade autonomia e independéncia
C5 pessoal e financeira. Se relacionarem com a sociedade em toda a sua plenitude. Quanto a
participagdo da familia e potencializar a compreensdo e aceitacdo e a auto- realizagdo da
familia com um todo”.

“E nitido o desenvolvimento da PCD. A socializacdo é benéfica para a sua desenvoltura na
Cc6 vida e no trabalho. Em diversos depoimentos, deles proprios e da familia, € dito que a mudanga
€ enorme em suas vidas em relacio a independéncia, responsabilidade, socializac¢do e convivio
familiar”.

Fonte: dados da pesquisa (2019).

H4 percepcao positiva do comité, ambicdo de incluir pessoas com deficiéncia e o que
torna a inclusdo possivel € enfrentar os desafios, entrevistado C1 complementa: “minha
realizagdo € diaria, pois € gratificante ver os PCD’s se desenvolvendo. [..], adquirindo novas
habilidades para exercer atividades, novas experiéncias, demonstram responsabilidades,
vinculos com os funcionarios e a valorizagao de estarem conosco”.

Os relatos reiteram a adocdo de estilos de gestdo flexiveis e inclusivos que garante e
reconhece as diferentes formas como as pessoas experimentam o mundo do trabalho (KIM,
2008). O processo de inclusdo auxilia na reducdo de preconceitos no ambiente de trabalho, aos
pais (1, 2, 3, 5 e 6) o projeto oferece a oportunidade de superar medos e expectativas com

ingresso do filho, relatos expostos no Quadro 5.



Quadro 5 - Medos e expectativas apontados pelos pais

Pais

Aspectos apontados

P1

“Foi bom e gratificante, porque eu via as pessoas com deficiéncia dentro das empresas sem terem
muito espago [...], ndo teriam muito mercado. O meu medo [...] era de como ele seria inserido
dentro da empresa, o que estaria por trds, quem ajudaria ele [...], hoje [...] ele estd aqui dentro ele
tem colegas e amigos ele gosta de vir trabalhar, compra as coisas dele [...]. Como ele ¢ autista ele
tem dificuldade de se enturmar, mas na empresa ele conseguiu se relacionar, pois conseguiram
identificar um lugar onde ele se sentia bem e conseguia conviver com os colegas.”

P2

“Eu achei que minha filha nunca iria conseguir trabalhar[...] A assistente Social, foi até minha
casa e conversou comigo sobre a importancia dela ingressar no mercado de trabalho e gragas a
essa conversa hoje ela estd trabalhando e ela gosta muito de trabalhar na empresa. Meu maior
medo era como seria a evolucdo dela, mas ela foi muito acolhida aqui.”

P3

“Eu vi uma possibilidade uma vez que as pessoas diziam para eu aposentar meu filho, eu sempre
quis que ele estivesse no mercado de trabalho. Meu maior medo foi dele ndo passar e ndo ser
contratado e criar uma frustracdo e todo um sofrimento para ele, mas foi tudo maravilhoso e hoje
ele estd no mercado de trabalho [...] quero deixar ele o mais independente possivel para que ele
viva bem sem mim.”

P5

“Talvez o medo fosse do que as pessoas iriam achar dessa inclusdo, como iriam reagir em relacio
a ele o tratamento a deficiéncia dele e as dificuldades, [...] as pessoas abragaram a causa e nés
como pais fomos deixando ele mais tranquilo, mais esperangoso com inclusido. O projeto supriu
as expectativas, além do que a gente imaginava, porque hoje meu filho ndo vé o trabalho como
uma obrigacgao ele vé& como prazer.”

P6

“Né6s sempre tivemos divida [...] que ela ndo precisaria trabalhar, mas nds precisdvamos deixar
de pensar assim por que ela ndo poderia depender somente de nds, entdo quando surgiu esse
projeto nés comegamos a perceber o lado bom que seria para nossa filha pela sua socializagdo e
ndo pela parte financeira.”

Fonte: dados da pesquisa (2019).

Ao analisar o relato dos pais percebe-se a importancia do projeto na vida das PCDs,

corrobora com as diferentes formas como as pessoas experimento o trabalho, logo, relevante

estabelecer um ambiente seguro que valorize, reconhega a todos (KIM, 2008).

O pai P1 percebe que o filho se tornou independente, se desloca sozinho, tem

preocupacio com os hordrios de trabalho, uma vez que nao tem nog¢do do tempo, em virtude da

deficiéncia. Assim, ultrapassa os limites profissionais para comportamentos individuais da

PCD. Enquanto P4 menciona que a rotina do filho era mondtona, APAE e casa, atualmente €

responsavel, apronta a bolsa e o guarda p6 do trabalho, se programa com horério, quando

retorna para casa conta as experiéncias no trabalho. Os relatos dos pais (2, 4, 6,9) detalham

mudangas nas relagdes familiares (Quadro 6).




Quadro 6 — Aspectos apontados sobre as mudancas no Ambito familiar.

Pais Aspectos apontados

P2 “Mudou convivio familiar, o pai se sente feliz por poder acompanhar ela no trabalho levar e trazer
ela para casa, ela conta seu dia de trabalho, ela no final do més sempre conta que recebeu a cesta
basica da empresa. Para nds é uma realizagdo ver, ela trabalhando e feliz”.

P4 “Ele interage muito mais, como ele recebe a cesta basica sempre pergunta se o que estd sendo
cozido foi das coisas que ele trouxe, se ele tem dinheiro para comprar as coisas dele[...]. [...],
quando as pessoas falam do trabalho o que compram, ele entra nos assuntos fala do trabalho o
que ele tem comprado com o dinheiro dele. Eu fico feliz porque ele se sente igual a todo mundo.
Que eu trabalho igual minha mae minha irma, ele se sente bem é maravilhoso™.

P6 “[...] antes ela era mais infantilizada e hoje ela € mais adulta se vira sozinha, quando eu falo com
ela agora ela ja é mais argumentativa e antes ela s6 concordava [...]. Para nés € um orgulho essa
capacidade que ela vem adquirindo, mais pais deveriam saber a importancia de deixar seu filho
desenvolver as suas capacidades, porque hoje nossa vida estd completa ndo tem dificuldade entre
nés depois que ela veio para cd [...], ela mostra que tem capacidade que nao precisamos estar com
ela para ela fazer as coisas.

P9 “Hoje a gente se sente mais valorizado, porque ele estd trabalhando ele € contente, gosta de sair
estd cada vez melhor a gente esta feliz com ele assim”.

Fonte: dados da pesquisa (2019).

O papel do projeto Pé de Igualdade € evidenciado ao transformar a vida das pessoas com
deficiéncia, mudando mentalidades e comportamentos, trazidos nos relatos, a partir da
experiéncia dos pais e PCDs. O projeto de inclusdo possibilitou desenvolvimento social e
técnico das PCDs, por meio da adequagcdo ao trabalho, acompanhamento psicossocial e
treinamento técnico oferecido (SIMONELLI; CAMAROTTO, 2011).

Igualmente, a importincia da aprendizagem ganha destaque do PDC1: “eu aprendi a
fazer varias coisas, fazer caixinhas, trabalhar em equipe foi legal. O que eu mais gostei foi de
fazer caixinhas hoje eu ndo fago mais, mas gosto de fazer minha funcdo”. A PCD 7 reforca:
“gostava de escrever, aprender sobre usar protetor, passar crach4, usar uniforme, prestar atengao
quando estamos recebendo alguma informacao [...] gostei de montar caixinhas, colocar ordem
no local onde vou trabalhar, copiei as coisas do quadro”.

Os relatos das PCDs (2,4,7,9), confirmam que o trabalho € o meio e fim nas suas vidas,
possibilitam expressarem a si mesmos, num processo de auto desenvolvimento e de formagao
de identidade (SIMONELLI; CAMAROTTO, 2011). Os significados do projeto/trabalho estao
associados a felicidade para a PCD2: “Eu gosto de trabalhar, sempre quero vir ao trabalho, sou
feliz no trabalho™; e a PCD9 expds que “O trabalho me deu mais vontade de viver, eu gosto de
envelopar, ajudar a producdo, os colegas. Sou feliz!”. Bem como a importancia do trabalho para
PCD4 que cita “O trabalho ¢ importante eu nao gosto de faltar, estou 1a fazendo minha fun¢ao™.

Inclusive mengdes que representam igualdade de direito e cidadania, quando PCD7 relata sua



independéncia ao adquirir bens fruto do seu saldrio: “[...] Eu posso comprar minhas coisas: xis
salada, jogos do play, pago a Sky”.

Por fim, quando questionado aos PCD’s, todos relataram que gostavam de trabalhar por
inimeros motivos, fatores relacionais como ter boas relagdes, conversar e fazer amizades.
Outros funcionais, tais como: serem ajudados e dar auxilio aos outros, realizar seu trabalho, uso
dos uniformes. E mais motivos associados a felicidade: “abro o sorriso todos os dias”, “sou
alegre”, “venho trabalhar feliz”. Por motivos de reconhecimento: oportunidades de crescimento
e o cartdao de aniversario por tempo de casa. Deste modo, empresas que realizam a contratacao
de pessoas com deficiéncia estdo oportunizando o direito ao trabalho e promovendo uma
sociedade igualitaria (SASSAKI, 2010).

A partir do exposto, a inclusao modifica a vida das PCDs, aumentado suas perspectivas,
transformando vidas, sonhos e planos de futuro: “Comprei varias coisas, [...Juma bicicleta e
meu sonho € ir para Paris. Quero fazer um curso técnico talvez um curso de informética que eu
gosto” (PCD 3). O PCD 9 relata: “ser feliz, me aposentar, ter uma familia, viver bem com meus
pais”. Os resultados denotam o compromisso ético de promover a inclusdo, respeitar as
diferencas e reduzir as desigualdades sociais, a fim de disseminar boas praticas e elucidar a

viabilidade da inclusdo efetiva nas organizacdes.

6 Conclusao

Os resultados corroboram com a inclusdo no mercado de trabalho. O projeto Pé de
Igualdade visa capacitar e incluir efetivamente as PCDs no mercado, além do cumprimento da
lei de cotas (Decreto 3.298/99), com uma abordagem diferenciada do mercado. Ademais, a
percep¢do de importancia do projeto pelo comité € atribuida a transformacdo no ambiente de
trabalho, nas relagcdes familiares e, principalmente, na vida da PCD que, por sua vez, € inserida
no ambiente organizacional, aplica os conhecimentos dos cursos de aprendizagem e ganha
qualificagdo profissional.

O efeito deste projeto € positivo na vida das familias que imputam a importancia ao
desenvolvimento da PCD. Nos relatos dos pais, a participag¢do no projeto é fundamental, lhes
proporciona grandes realizacdes, em virtude da inser¢do dos filhos no mercado de trabalho,
como para a PCD que desfruta de uma oportunidade igualitdria. As mudangas nas suas vidas
sdo quanto a obtencdo de renda pela PCD, além do fato de contribuir com o desenvolvimento

de suas habilidades, construir lacos de confianca, de amizade e terem oportunidade de carreira.



A pesquisa contribui com acdes que minimizam situagdes excludentes, combatem o
preconceito e reconhecem a igualdade essencial entre as pessoas, uma atitude ética a ser adotada
pelas empresas. Trata-se de resultados que podem servir como inspiragdo para que outras
empresas possam ir além do cumprimento de cotas, apesar do desafio e da necessidade de uma
rede de colaboracdo. Conquanto, como limitacio de pesquisa, foi importante observar
interferéncias nas interpretacdoes dada a proximidade de uma das autoras com o projeto de
inclusdo, assim, a sugestdo € ampliar a pesquisa para todas as filiais da empresa para validar a
eficdcia. Outra sugestdo € a aproximagao com outras abordagens tedricas, a partir da coleta de
dados com mais atores envolvidos no processo, principalmente aos externos a empresa. O foco

em cooperagao pode ser utilizado.
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