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APRESENTACAO

Um dos problemas historicamente presentes no comportamento coletivo diante de
pessoas com deficiéncia (PcD) em contextos sociais diz respeito a exclusdo e aos inimeros
fatores que contribuem negativamente para o acesso aos direitos sociais que compdem a
nogdo ampla de cidadania (CARVALHO, 2005). Entre esses inumeros direitos, a inser¢do no
mercado de trabalho representa uma porta de entrada para uma parcela significativa de
outras formas de acesso a dignidade humana.

De acordo com dados da Organizagédo Internacional do Trabalho (2015), cerca de
15% da populacdo mundial possui algum tipo de deficiéncia (RODRIGUES; PEREIRA,
2021). Desse percentual, cerca de 80% estdo em idade ativa para exercer alguma atividade
laboral (ibidem). No contexto brasileiro, segundo dados preliminares do Instituto Brasileiro
de Geografia e Estatistica (IBGE), em 2022, entre as 18,6 milhdes de pessoas com
deficiéncia identificadas no pais, somente cerca de 27,4% em idade ativa exercem alguma
atividade laboral, frente a cerca de 64,5% aptas ao trabalho que se encontram fora do
mercado.?

Diante desses dados, torna-se evidente que a necessidade de reducdo de barreiras
capacitistas? que dificultam a manutencdo de direitos sociais garantidos constitucionalmente
€ cada vez mais urgente, principalmente quando a garantia de alguns dos direitos de
segunda geracdo (COMPARATO, 2013), como o do trabalho livre e emancipador, incide de
modo decisivo na possibilidade de manutencdo de outros direitos sociais, ao promover a
autonomia e “o pleno desenvolvimento do individuo, tanto para suprir suas necessidades
essenciais, possibilitando sua existéncia digna, mas também como forma de se realizar
pessoal e socialmente” (ALMEIDA, SABONGI, BARBOSA, 2018, p.221).

Compreender as deficiéncias como mais uma entre as diversas expressfes da
diversidade humana, assim como mobilizar estratégias de gestao para reduzir disparidades
e enfatizar a distribuicdo de recursos publicos e acessibilidade, € uma agenda que, apesar
de abordada diretamente desde a Constituicdo de 1988, teve uma relevante efetivacao
somente em 2015, com a promulgacéo do Estatuto da Pessoa com Deficiéncia.

A Lei Brasileira de Incluséo da Pessoa com Deficiéncia — ou Estatuto da Pessoa com
Deficiéncia (Lei Federal n® 13.146, de 2015) —, define, em seu artigo 22, que pessoa com
deficiéncia (PcD) é aquela que “tem impedimentos de longo prazo de natureza fisica,
mental, intelectual ou sensorial, o qual, em interagdo com uma ou mais barreiras, pode
obstruir sua participacdo plena e efetiva na sociedade em igualdades de condi¢cbes com as
demais pessoas”.®

Buscando garantir a plena e a efetiva participacdo social das pessoas com
deficiéncia no mercado de trabalho, o capitulo IV da lei pontua disposicdes gerais sobre o
direito ao trabalho da PcD. Em seu artigo 35, a legislacdo define, como finalidade primordial

1 Agéncia de Noticias - IBGE. Pessoas com deficiéncia tém menor acesso a educagdo, ao trabalho e a renda.
Julho de 2023. PNAD Continua. Disponivel em: https://agenciadenoticias.ibge.gov.br/agencia-noticias/2012-
agencia-de-noticias/noticias/37317-pessoas-com-deficiencia-tem-menor-acesso-a-educacao-ao-trabalho-e-a-
renda.

2 Em termos gerais, capacitismo diz respeito “a atitudes preconceituosas que hierarquizam sujeitos em fungéo
da adequacao de seus corpos a um ideal de beleza e capacidade funcional” (MELLO, 2016, p. 3266).

3 Disponivel em: http://www.planalto.gov.br/ccivil_ 03/ ato2015-2018/2015/lei/l13146.htm. Acesso em: 10 out.
2022.
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das politicas publicas de trabalho e emprego, a promocdo e garantia de condi¢cdes de
acesso e de permanéncia das pessoas com deficiéncia no campo de trabalho.

Neste contexto, outro importante dispositivo legal é a Lei n2 8.213, de 1991, que
dispGe sobre os Planos de Beneficios da Previdéncia Social e da outras
providéncias. A lei, no artigo 93, disciplina a obrigatoriedade do preenchimento de
vagas para pessoas com deficiéncia: “a empresa com 100 (cem) ou mais
empregados estd obrigada a preencher de 2% (dois por cento) a 5% (cinco por
cento) dos seus cargos com beneficiarios reabilitados ou pessoas portadoras de
deficiéncia, habilitadas, na seguinte propor¢éo: | - até 200 empregados (2%); 1l - de
201 a 500 (3%); lll - de 501 a 1.000 (4%) e IV - de 1.001 em diante (5%)”.*

Ao estabelecer a obrigatoriedade e estipular os percentuais de contratacdo de
pessoas com deficiéncia a serem cumpridos pelas empresas, a Lei n® 8.213, de 1991
oferece o minimo de garantia para a inclusdo da PcD no mercado de trabalho. O Ministério
do Trabalho é o érgdo responsavel pela fiscalizagdo do cumprimento dessa cota e pela
geracdo de dados estatisticos sobre o total de empregados e as vagas preenchidas por
PcD.

De acordo com a Relacdo Anual de Informacdes Sociais (RAIS) de 2019, observou-
se que, no Distrito Federal, h4 62.419 empresas com 100 ou mais funcionarios. Dessas,
apenas 64% atingiram a cota de contratagcdo de pessoas com deficiéncia naquele ano.

Considerando esse cenario, a presente pesquisa teve como objetivo geral a seguinte
guestdo: quais sdo as principais barreiras a participagdo social enfrentadas pelas pessoas
com deficiéncias no acesso ao mercado de trabalho no Distrito Federal? Os objetivos
especificos foram: identificar as dificuldades vividas por pessoas com deficiéncia no acesso ao
mercado de trabalho; as barreiras presentes na vida laboral, na permanéncia e na ascensao
da PcD empregada; quantificar as empresas no Distrito Federal que ndo cumprem as cotas
estabelecidas em lei; e identificar as dificuldades encontradas pelas empresas para cumprirem
as cotas para PcD.

Este relatério apresenta os resultados da pesquisa realizada com: i) pessoas com
deficiéncia; ii) empresas de diferentes portes e segmentos econébmicos que cumprem e que
ndo cumprem a cota de contratacéo de PcD; e iii) representantes da Secretaria de Saude do
Distrito Federal (SES/DF), da Secretaria de Estado de Educacéo (SEEDF) e da Secretaria da
Pessoa com Deficiéncia (SEPD/DF). A pesquisa aponta que as dificuldades enfrentadas pelas
pessoas com deficiéncia no acesso ao mercado de trabalho no Distrito Federal relacionam-se,
principalmente, a baixa oferta de vagas para PcD, inclusdo durante o processo seletivo para a
empresa e barreiras atitudinais® na escola e na universidade.

Sobre as empresas pesquisadas, a maioria reconhece a importancia da inclusao de
pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho e as potencialidades da reserva de vagas
para PcD. Contudo, grande parte dos empregadores assumem que hao contratariam
pessoas com deficiéncia caso ndo existisse exigéncia legal. Tal atitude demonstra a
auséncia de uma cultura institucional inclusiva nas empresas e a necessidade de legislacdo
gue regule a pratica, como a da Lei n® 8.213, de 1991.

A pesquisa possibilitou a compreensdo sobre as principais barreiras enfrentadas por
pessoas com deficiéncia no acesso ao mercado de trabalho e a afericdo da percepcéo dos
empregadores sobre a contratagdo de PcD. Os dados obtidos subsidiardo a formulagéo de
politicas publicas distributivas voltadas ao trabalho e a educacdo, buscando o exercicio

4 Disponivel em: http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/leis/I8213cons.htm. Acesso em: 10 out. 2022.

5 Disponivel em: https:/sit.trabalho.gov.br/radar/. Acesso em: 28 set. 2022.

6 As barreiras atitudinais sdo comportamentos ou atitudes preconceituosas, que ao longo do tempo, impedem
acesso aos ambientes, convivéncia, relacionamentos da pessoa com deficiéncia na sociedade, que podem
ser intencionais ou ndo. Fonte: Revista Nacional de Reabilitagdo. Disponivel em: https://revistareacao.com.br
/voce-sabe-0-que-sao-barreiras-atitudinais. Acesso em: 3 out. 2022.
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pleno da cidadania, a reducdo de disparidades socioeconémicas e o bem-estar social da
pessoa com deficiéncia.

Este relatério esté organizado da seguinte maneira:

1) Introducd@o: com a contextualizagdo do objeto, os conceitos norteadores da
pesquisa e da andlise dos dados obtidos, o histérico dos marcos legais e as
contribui¢cdes significativas de cada normativa;

2) Metodologia: com o detalhamento das ferramentas escolhidas, da escolha
gualitativa e quantitativa dos entrevistados e do percurso metodolégico;

3) Analise dos dados: dividida em cinco eixos tematicos detalhados no capitulo
metodoldgico;

4) Consideragdes finais: com a apresentacdo das dificuldades apontadas pelos
diferentes perfis de entrevistados e um balanco da pesquisa.
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1. INTRODUCAO

As pessoas com deficiéncia enfrentam diversas barreiras a participagdo social em
seu cotidiano. Segundo a Lei n® 13.146, de 2015, também conhecida como Estatuto da
Pessoa com Deficiéncia, tais barreiras sao definidas como “qualquer entrave, obstaculo,
atitude ou comportamento que limite ou impeca a participagcdo social da pessoa”. A lei
pontua os diferentes tipos de barreiras existentes as pessoas com deficiéncia: urbanisticas,
arquitetonicas, nos transportes, comunicacionais e informacionais, atitudinais e tecnoldgicas.

Na contramdo das barreiras impostas as pessoas com deficiéncia, tem-se a
acessibilidade, possibilidade de superacdo das barreiras e inclusdo. Este conceito, caro aos
estudiosos dos direitos das pessoas com deficiéncia, é também definido pela referida lei
como:

Acessibilidade é a possibilidade e condicdo de alcance para utlizagdo, com
seguranga e autonomia, de espacos, mobilidrios, equipamentos urbanos,
edificacdes, transportes, informag¢do e comunicagdo, inclusive seus sistemas e
tecnologias, bem como de outros servicos e instalagdes abertos ao publico, de uso

publico ou privados de uso coletivo, tanto na zona urbana como na rural, por pessoa
com deficiéncia ou com mobilidade reduzida. (LEI n® 13.146, de 2015)

Considerando o conceito de acessibilidade trazido pela lei, pode-se inferir que a
efetiva participacdo social da pessoa com deficiéncia implica, necessariamente, na
acessibilidade ao mercado de trabalho. Dar condigcbes as pessoas com deficiéncia de
acessarem o trabalho formal ndo s6 fomenta a inclusdo, como também amplia os horizontes
sobre a acessibilidade e sua efetivagao.

Nesse caminho, a Lei n? 8.213, de 1991 determina, dentre outras normativas, uma
cota minima em porcentagem para pessoas com deficiéncia, a fim de garantir inclusdo no
mercado de trabalho. Assim, a lei prevé a obrigatoriedade de empresas com 100 (cem) ou
mais funcionarios preencherem seus quadros funcionais com um percentual de beneficiarios
habilitados ou reabilitados do servico social e pessoas com deficiéncia. Esse percentual é
definido com base no porte da empresa (quantidade total de funcionarios contratados). Mais
precisamente, a lei define as seguintes categorias:

Quadro 1 - Porte das empresas e percentual de pessoas com deficiéncia

Porte Quantidade de empregados Porcilgtr:g: :?i :igr:) :i:soas
Porte | Até 200 empregados 2%
Porte Il Entre 200 e 500 empregados 3%
Porte IlI Entre 501 e 1000 empregados 4%
Porte IV Mais do que 1000 empregados 5%

Fonte: Lei federal n2 8.123, de 24 de julho de 1991

O percentual — que varia de 2% a 5% —, embora pequeno, nem sempre € cumprido
pelas empresas. Apesar disso, a contratacdo de pessoas com deficiéncia vem crescendo,
especialmente apos 2003, quando a Portaria do Ministério do Trabalho n2 1.199, de 2003,
estabeleceu normas para aplicacdo de multas as empresas que ndo cumprirem as cotas
para PcD estabelecidas pelo Art. 93 da Lei n° 8.213, de 1991. Percebe-se, portanto, a
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importancia de legislagbes que versem sobre o acesso e a inclusdo de pessoas com
deficiéncia no mercado de trabalho.

Segundo a literatura, as legislacdes relacionadas ao acesso das pessoas com
deficiéncia no mercado de trabalho brasileiro tém causado impactos positivos (CHAGAS,
2006; SOUZA, 2006; SILVEIRA, 2009; QUEIROZ, 2011; CARDOSO, 2016; FERREIRA,
FERREIRA e SAMPAIO, 2018; SILVA, 2019). Os percentuais de empresas que cumprem as
cotas de contratacdo de PcD estabelecidas sédo significativos. Todavia, existem empresas
gue ndo as cumprem (FERREIRA, FERREIRA e SAMPAIO, 2018), mesmo com a existéncia
de sancgdes financeiras e com um aparato legal entre os mais avancados no cenario mundial
(ASSIS e CARVALHO-FREITAS, 2014).

No Distrito Federal, dados da Subsecretaria de Inspecao do Trabalho indicam que,
em 2019, foram reservadas 31.795 vagas para PcD na administracdo publica direta e
indireta e nas empresas privadas. Deste total, 19.473 vagas foram preenchidas, o que
corresponde a 61,25% das disponibilizadas. Nota-se, portanto, um déficit de 38,75% no
preenchimento das vagas reservadas para PcD.

Em relac@o ao porte das empresas cujas vagas disponibilizadas para PcD n&o foram
preenchidas, tem-se a seguinte distribuicdo: empresas de porte 1 com 2,01% das vagas nao
preenchidas; porte 2, com 4,16% das vagas ndo preenchidas; porte 3, com 8,76% das
vagas ndo preenchidas; e porte 4, com 82,55% das vagas nao preenchidas. A maior
porcentagem ficou com as empresas de porte 4; ou seja, as que possuem mais de mil
funcionérios em seu quadro.

Os artigos 88 a 93 da Lei n® 8.213, de 1991, ddo competéncia ao Servi¢co Social para
esclarecer aos beneficiarios sobre seus direitos sociais e meios de exercé-los: “ao
beneficiario incapacitado parcial ou totalmente para o trabalho, e as pessoas portadoras de
deficiéncia, os meios para a (re)educacgéo e de (re)adaptacao profissional e social indicados
para participar do mercado de trabalho e do contexto em que vive”.” As empresas, portanto,
devem preencher, por lei, de 2% a 5% dos seus cargos com beneficiarios reabilitados ou
pessoas portadoras de deficiéncia habilitadas, de acordo com o nimero de funcionarios.

Nesse contexto, torna-se imprescindivel discutir a empregabilidade de pessoas com
deficiéncia, na medida em que o termo designa a condicdo de ser empregavel; isto é, de dar
e de conseguir emprego com base nos préprios conhecimentos, habilidades e atitudes,®
intencionalmente desenvolvidos por meio da educacao e do treinamento, alinhadas as
necessidades do mercado de trabalho (MINARELLI, 1995, p. 11).

Contudo, ao considerarmos o déficit de 38,75% no preenchimento das vagas
reservadas para PcD no mercado de trabalho do Distrito Federal, surge a seguinte questao:
quais fatores dificultam a insercdo e a permanéncia de pessoas com deficiéncia no quadro
funcional das empresas localizadas no Distrito Federal, tendo em vista 0 conceito de
empregabilidade, como a capacidade de manter-se ativo no mercado, mostrando-se apto a
competir com outros individuos por um emprego?

Buscando fornecer dados para responder essa questdo norteadora, com base no
entendimento do conceito de empregabilidade relacionada a nog¢do de competéncia,
adquirida de inumeras formas por diversos grupos sociais, 0 percurso metodolégico da
pesquisa selecionou como entrevistadas: i) pessoas com deficiéncia, ii) representantes de

7 Art. 89. da Lei n® 8.213, de 1991.
8 Elementos esses que, juntos, compdem o conceito de competéncia, segundo Chiavenato (2002), referéncia
constante de estudos sobre Gestéo de Pessoas nas organizacoes.
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empresas: e iii) representantes do Governo do Distrito Federal, como veremos de forma
detalhada a seguir.

Relatério | DIPOS - IPEDF Codeplan | Outubro 2023 | 11
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2. METODOLOGIA

A metodologia e as perguntas de pesquisa buscaram investigar o que dificulta a
inser¢ao das pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho no Distrito Federal. Definidas
pela Diretoria de Estudos e Politicas Sociais do IPEDF Codeplan no Termo de Referéncia
da pesquisa, a proposta metodoldgica consistiu na realizacdo de dezesseis entrevistas,
distribuidas igualmente entre pessoas com deficiéncia e representantes de empresas locais.
Posteriormente, em didlogo com o IPEDF Codeplan, a Saint Way Consultoria e Servi¢os
adicionou trés entrevistas com representantes governamentais para ampliar o escopo de
participantes.

Dessa forma, as entrevistas foram realizadas com a seguinte amostra: i) oito com
pessoas com deficiéncia; ii) oito com empresas de diferentes portes; e iii) trés com
representantes do Governo do Distrito Federal (um da Secretaria de Trabalho, um da
Secretaria da Pessoa com Deficiéncia e um da Secretaria de Estado de Educagdo). As
empresas foram selecionadas aleatoriamente, utilizando os registros da base da Relagéo
Anual de Informag6es Sociais (RAIS) de 2018.

As entrevistas foram realizadas atendendo aos protocolos sanitarios vigentes em
2021 para o combate a pandemia da Covid-19.° Nesse cenério, optou-se por realizar as
entrevistas com as pessoas com deficiéncia pessoalmente em locais por elas escolhidos, e
todas as demais por meios virtuais.!® A entrevista com pessoas com surdez (falante de
Libras)!! foi intermediada por um intérprete de Libras, que mediou a comunicagdo entre a
entrevistadora e o entrevistado. As entrevistas foram realizadas no periodo de 24 de maio a
18 de junho.

As entrevistas foram gravadas, transcritas, categorizadas e analisadas com base em
cinco grandes eixos:
1. Pessoas com deficiéncia: perfil, educacéo e empregabilidade;
2. Acessibilidade e empregabilidade;
3. acessibilidade e acolhimento no mercado de trabalho;
4

. Dificuldades encontradas pelas pessoas com deficiéncia para inclusdo no
mercado de trabalho; e

5. Dificuldades enfrentadas pelas empresas para a inclusdo das pessoas com
deficiéncia no mercado de trabalho.

Esse esfor¢co de pesquisa permite compreender como e por quais meios se da a
exclusdo das pessoas com deficiéncia do mercado de trabalho e possibilita tragar novas
estratégias de acdo rumo a equidade na empregabilidade de pessoas com deficiéncia.

° Em 11 de marco de 2020, a Covid-19 foi caracterizada pela Organizacdo Mundial de Satde como uma
pandemia. Os coronavirus (CoV) fazem parte de uma ampla familia de virus que podem causar uma
variedade de condigbes, do resfriado comum a doengcas mais graves. Disponivel em:
https://www.paho.org/pt/doenca-causada-pelo-novo-coronavirus-covid-19. Acesso em: 12 out. 2021.

10 Foram utilizadas plataformas de conferéncias virtuais (Google Meet e Zoom) nas realizacées das entrevistas
com os representantes das empresas e com 0s representantes governamentais.

11 A Lingua Brasileira de Sinais (Libras) é a lingua dos surdos do Brasil, reconhecida em 24 de abril de 2002
pela Lei Federal n? 10.436, de 2002. Falante de Libras é o surdo que sabe se comunicar por meio de sua
lingua.
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A seguir, estdo descritos os procedimentos metodoldgicos adotados neste estudo.

2.1. Selecédo das empresas para entrevistas
2.1.1. Organizacdo da base de dados

A selecdo das empresas seguiu os procedimentos de amostragem aleatéria
estratificada, a partir da base de dados fornecida pelo IPEDF Codeplan. Seguindo as
orientacbes do Termo de Referéncia da pesquisa, as empresas foram divididas em grupos
segundo dois critérios: i) empresas que cumprem a cota de contratacdo de pessoas com
deficiéncia; e ii) empresas que contratam PcD, mas ndo cumprem a cota. Cada um desses
dois grupos foi segmentado por porte, definido pelo nimero de empregados, conforme
estipulado pelo art. 93 da Lei federal n® 8.123, de 24 de julho de 1991 e disposto no Quadro
1 apresentado na introducao.

2.1.2. Elaboragéo de roteiros das entrevistas

Foram elaborados roteiros de entrevistas especificos para cada tipo de participante.
Os roteiros contemplaram os seguintes tépicos:

* Pessoas com deficiéncia:

1. aspectos relacionados a deficiéncia;

2. ocupacao, rendimento e incluséo relacionados ao mercado de trabalho;
3. educacéo;

4, barreiras atitudinais,

5. identificacdo da pessoa com deficiéncia.

* Empresas que cumprem e que ndo cumprem a cota de contratagao:

1. pessoas com deficiéncia e mercado de trabalho;

2. cenario de contratacdo de pessoas com deficiéncia;

3. perfil do representante relacionado a empresa.

4. dificuldades enfrentadas para a inclusédo das pessoas com deficiéncia.

 Representantes governamentais:

1. aspectos relacionados ao servico publico;

2. aspectos relacionados a reparticdo publica em que trabalha, & pessoa com
deficiéncia e ao mercado de trabalho,

3. identificacdo do representante.

Os roteiros das entrevistas semiestruturadas foram utilizados como instrumentos
norteadores das entrevistas e adaptados de forma dinamica com o objetivo de favorecer a
fluidez da conversa com as pessoas entrevistadas. Assim, a cada entrevista, o roteiro foi
contemplado, ndo havendo rigidez na ordem de abordagem dos temas ou na forma de
verbalizacdo das questdes.

2.1.3. Realizacéo de entrevistas-piloto
Foram realizadas quatro entrevistas-piloto: i) com representante de uma empresa

que cumpre a cota de contratacdo de pessoas com deficiéncia; ii) com empregadores de
empresa que ndo cumpre a cota de contratacdo de pessoas com deficiéncia; iii) com pessoa
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com deficiéncia; e iv) com representante do Estado. Trés dessas pessoas eram pessoas
com deficiéncia atuantes nas areas que representavam. As entrevistas ocorreram nos dias
17, 18, 19 e 21 de abril e tiveram duracao entre 24 a 57 minutos. Todas foram gravadas e
transcritas.

A opc¢do por entrevistas com pessoas com deficiéncia ocorreu para contemplar as
orientagBes das principais legislacdes e acordos mundiais dos quais o Brasil é signatario.
Em seus predmbulos, essas normativas se baseiam no lema mundial “nada sobre nés, sem
nos”’, “o qual reflete muito precisamente a atitude mundial de que as pessoas com
deficiéncia querem ser inseridas em todos os niveis da sociedade, sendo envolvidas no
planejamento de estratégias e politicas que afetardo sua vida”.?

O lema veio a publico pela primeira vez no artigo “nothing about us without us: Inside
the Disability Rights Movement of South Africa”, de William Rowland. O artigo aborda a
histéria sobre as lutas da ONG Pessoas com Deficiéncia da Africa do Sul (Disabled People
South Africa - DPSA) que, em 1986, adotou o lema “nada sobre nds, sem nos”.

Trés documentos se destacam: a Convencéo Internacional Sobre os Direitos das
Pessoas com Deficiéncia da Organizagdo das Nacdes Unidas (ONU); o Decreto Federal
n2 6.949, de 25 de agosto de 2009, através do qual o Brasil tornou-se pais signatario da
convencdo da ONU, sendo o primeiro tratado de Direitos Humanos recepcionado com status
equivalente a emenda constitucional; e a Lei federal n? 13.146, de 06 de julho de 2015, a Lei
Brasileira de Inclusao.

2.1.4. Discusséo sobre as entrevistas-piloto pela equipe de pesquisadores

Apés as entrevistas-piloto, a equipe validou as questdes que seriam aplicadas nas
entrevistas. Os pontos de melhoria e os pontos fortes identificados foram:

Pontos de melhoria:

1)-Deixar o ambiente das entrevistas mais iluminado;
2)-Nao repetir perguntas que ja foram respondidas anteriormente; e
3)-Evitar regionalismos na fala.

Pontos fortes:

1)-Entrevistas conduzidas sob a forma de didlogo;

2)-Perguntas fora do roteiro foram importantes para obter mais informagfes sobre
0 contexto; e

3)-Tempo estipulado para cada entrevista cumprido.

2.1.5. Sorteio das empresas

O sorteio das empresas foi realizado através da plataforma de sorteio online
Sorteador. A plataforma possibilita a insercdo de diferentes intervalos numéricos e o sorteio
automatico de uma quantidade especifica de numeros, informada previamente.

12 SASSAKI, Romeu Kazumi. Nada sobre nés, sem nds: Da integracdo a inclusdo - Parte 2. Revista Nacional de
Reabilitacdo, ano X, n. 58, set./out. 2007, p. 20-30. Disponivel em: https://www.sinprodf.org.br/wp-
content/uploads/2012/01/nada-sobre-n%C3%93s-sem-n%C3%93s2.pdf. Acesso em: 2 out. 2022.
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Os sorteios seguiram 0s seguintes passos:

1)-Para cada sorteio, foi inserida uma lista de nUmeros em ordem crescente e em
gquantidade igual ao numero de empresas para o tipo (cumpre/ndo cumpre a
cota) e o porte;

2)-O pesquisador, entdo, sorteou um numero;
3)-Em seguida, o pesquisador identificou, na relacdo de empresas, qual era a
correspondente ao numero sorteado; e

4)-Por fim, o pesquisador inseriu, em um quadro, 0 nome da empresa sorteada
por tipo e porte e recomecou 0 sorteio de mais uma empresa.

Foram realizados sorteios em oito estratos: quatro empresas de cada grupo, uma de
cada porte. Em cada sorteio, foram selecionadas cinco empresas para contato na ordem
sorteada, avancando na lista sempre que a empresa contatada sinalizava nao ter interesse
em participar da pesquisa. Foram realizados 40 sorteios entre os dias 23 e 25 de janeiro de
2021. Para preservar o sigilo das empresas participantes, suas informagdes ndo seréo
incluidas neste relatorio.

Ao final, foram realizados 118 sorteios, distribuidos da seguinte forma:

Quadro 2 - Quantitativo de sorteios realizados por tipo e porte da empresa

Estrato (cumpreLig:cumpre) Porte Quantidade sorteada
1 Cumpre I 5
2 Cumpre Il 5
3 Cumpre Il 5
4 Cumpre \Y) 5
5 N&o cumpre I 20
6 N&o cumpre Il 19
7 N&o cumpre Il 32
8 N&o cumpre 1\ 27

Fonte: DIPOS/IPEDF Codeplan (2021)

2.1.6. Contato e entrevistas com empregadores/as

O relatério descritivo dos procedimentos para o sorteio das empresas foi analisado e
validado pelo IPEDF Codeplan. Na sequéncia, uma pesquisadora da consultoria contratada
entrou em contato por telefone com as empresas selecionadas a fim de informar o objetivo
da pesquisa e como os dados seriam coletados, armazenados, processados e utilizados.

Empresas que ndo cumprem a cota de contratacdo de pessoas com deficiéncia
foram resistentes em participar da pesquisa. O convencimento para a participacdo ocorreu
por meio do contato individual e por telefone com profissionais da area de recursos
humanos das empresas e a entrevistadora.

Houve melhor receptividade ao convite de participacdo da pesquisa por parte de
gestores e profissionais de recursos humanos das empresas que cumprem a cota. Ja as
empresas de Porte 3 e 4 demoraram para indicar um nome para participar da entrevista. O
perfil de atuacdo das empresas contatadas esta no Quadro 3.
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Quadro 3 - Perfil de atuacao das empresas sorteadas

Porte N° empregados Area de Atuagio
Porte | 200 Educagao
Porte Il 247 Telecomunicagéo
Porte Il 700 Garantia de direitos de pessoas com deficiéncia
Porte IV 1.307 Servigos domésticos

Fonte: DIPOS/IPEDF Codeplan (2021)

As entrevistas ocorreram por meio virtual entre os dias 10 e 31 de maio de 2021,
através da plataforma Google Meet, em salas individuais. O consentimento para a
realizacdo, a gravacao de voz ou voz e video ocorreu mediante aceite e assinatura do
Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE), que garantiu a confidencialidade e o
sigilo dos participantes.

2.1.7. Entrevistas com as pessoas com deficiéncia

As pessoas com deficiéncia foram identificadas e selecionadas para participar de
acordo com 0s seguintes critérios: residirem em Brasilia e ter disponibilidade para participar
de entrevista presencial.*®

As entrevistas presenciais aconteceram no periodo entre 22 e 24 de junho de 2021.
Os locais das entrevistas foram escolhidos pelos entrevistados. Optar por um local escolhido
pela pessoa a ser entrevistada oferece ndo somente a seguranca e a comodidade ao
entrevistado durante a ocasido de fornecimento de informagdes, por vezes sensiveis, mas
também a possibilidade de o entrevistador fazer uso da técnica de observacao de atitudes e
comportamentos em um ambiente especifico de convivéncia. Das oito pessoas
entrevistadas, trés pessoas optaram por ser entrevistadas em seus trabalhos; outras trés em
suas residéncias; e duas em um shopping center.

As entrevistas foram realizadas presencialmente e gravadas mediante autorizacéo
das pessoas entrevistadas, expressa pelo TCLE, além de contar com a participagdo de um
intérprete de Libras em uma das entrevistas em que o entrevistado era surdo.

2.1.8. Selecédo dos representantes governamentais

A selegcdo dos representantes governamentais foi feita pelo IPEDF Codeplan. As
entrevistas foram realizadas virtualmente, no periodo entre 19 de maio e 18 de junho de
2021. Participaram da entrevista, além dos/as representantes das secretarias selecionadas,
uma pesquisadora da consultoria contratada e uma representante do IPEDF Codeplan, que
apresentou a pesquisa e a pesquisadora e, ap0s essa introducdo, permaneceu na sala sem
intervir na conducao da entrevista.

2.1.9. Categorizagdo do material coletado

Ao realizar a triagem das entrevistas, foi possivel sistematizar informacdes adicionais
para a pesquisa que ndo estavam diretamente relacionadas ao roteiro, mas que ajudaram a

13 Havia o critério de estarem ou ndo empregadas. Porém, em virtude da pandemia, apenas as pessoas com
deficiéncia empregadas puderam participar.
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levantar elementos considerados relevantes. Essa etapa se deu em quatro momentos: i)
degravacdo das entrevistas; ii) categorizacdo do material em eixos; iii) selecdo e
sistematizacdo dos trechos e situacfGes das transcricdes relacionados ao tema da pesquisa
para cada eixo correspondente; e iv) elaboracdo dos quadros de acordo com 0s eixos e sua
descricéo.

Tais etapas sédo condizentes com a pré-andlise e a exploracdo do material — fases da
andlise de conteudo de Bardin (2011) — que d&o subsidios as fases de tratamento,
inferéncia e interpretacdo dos resultados. O Quadro 4 sintetiza os eixos de analise e

organizacao do material.

Quadro 4 - Organizacdo do material segundo eixo de analise e objetivo

N° Eixo Descri¢aol/objetivo
1 Pessoas com Deficiéncia: perfil, educagéo | Identificar as pessoas com deficiéncia e o tipo de deficiéncia, nivel
e empregabilidade. escolar e percepgdes sobre as instituicdes de ensino, e cargo no qual
atua dentro da empresa.

2 Acessibilidade e empregabilidade Verificar como é a acessibilidade urbanistica no Distrito Federal e nas
regides onde moram as PcDs, e também observar a percep¢ao das
empresas em relagéo a PcDs no mercado de trabalho e entender
sobre 0s processos de contratagao.

3 Acessibilidade e acolhimento no mercado | Falar sobre adaptagdes dentro da empresa e captar percepgdes

de trabalho sobre acessibilidade atitudinal' e acolhimento no ambiente de
trabalho, e sobre o tratamento dado pela empresa.

4 Dificuldades encontradas pelas pessoas | Observar na fala dos entrevistados as dificuldades de captagao,

com deficiéncia para inclusdo no mercado | adaptacgao e desafios relacionados a contratagdo de pessoas com
de trabalho deficiéncia no mercado de trabalho.

5 Dificuldades enfrentadas pelas empresas | Sondar os fatores apontados nos relatos dos entrevistados em

para a inclusdo das pessoas com relagdo a barreiras de inclusdo, percepcdes sobre processos de
deficiéncia no mercado de trabalho. contratagéo e oferta de vagas para PCDs.

Fonte: DIPOS/IPEDF Codeplan (2021)

Os dados foram extraidos das entrevistas com o objetivo de apontar as principais
dificuldades em relacdo & empregabilidade de pessoas com deficiéncia no Distrito Federal.
Trata-se, portanto, de um estudo qualitativo que objetiva interpretar fenémenos,
manifestacdes, ocorréncias, fatos, eventos, vivéncias, ideias, a partir da percepcédo dos
sujeitos, para compreender as dificuldades relacionadas ao mercado de trabalho que
dificultam a insercdo das pessoas com deficiéncia no Distrito Federal. A proxima secéo
apresenta os resultados e a analise das entrevistas.

14 Acessibilidade atitudinal refere-se a eliminacio de preconceitos, estigmas, esteredtipos e discriminacdes,
promovendo atividades de sensibilizagcdo, conscientizacdo e convivéncia. Fonte: SASSAKI, Romeu Kazumi.
Inclusdo: acessibilidade no lazer, trabalho e educacdo. Revista Nacional de Reabilitacdo (Reac¢do), S&o
Paulo, Ano XII, mar./abr. 2009, p. 10-16. Disponivel em: https://files.cercomp.ufg.br/weby/up/211/0/SASSAKI_-

Acessibilidade.pdf?1473203319. Acesso em: 3 out. 2022.
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3. RESULTADOS E ANALISE DAS ENTREVISTAS

3.1. Eixo 1- Pessoas com Deficiéncia: perfil, educacéo e empregabilidade

O Eixo 1 se divide em trés subtdpicos: “3.1.1. Pessoas com deficiéncia”; “3.1.2.
Empresas”; e “3.1.3. Representantes governamentais”. No primeiro subtépico, é abordado o
perfil das pessoas com deficiéncia participantes da pesquisa, suas percepcdes sobre a vida
escolar e a relacdo percebida entre educacdo e empregabilidade. A segunda subdivisdo
destina-se as percep¢fes das empresas sobre educacdo e empregabilidade das pessoas
com deficiéncia. O terceiro subtdpico traz disposicdes relatadas por representantes
governamentais a respeito da educagéo de pessoas com deficiéncia.

3.1.1. Pessoas com deficiéncia

O Quadro 5 apresenta o perfil das pessoas com deficiéncia entrevistadas, seus tipos
de deficiéncia e se € congénita ou adquirida. Além dessas informacdes, o quadro traz o tipo
de vinculo que essas pessoas possuem com o mercado de trabalho e as funcdes que
desempenham.

A maioria (6) possui deficiéncia visual, sendo trés congénitas e trés adquiridas. Uma
das entrevistadas possui deficiéncia fisica adquirida e uma possui deficiéncia auditiva
adquirida. As idades variaram entre 27 e 41 anos e foram racialmente autodeclarados como
brancos (3), pardos (3), preto (1) e indigena (1). A maioria (5) das pessoas entrevistadas
sao pessoas do sexo masculino, diante de trés (3) entrevistadas do sexo feminino. Todos/as
estavam empregados/as a época: duas entrevistadas sao (2) monitoras escolares; dois (2)
sdo programadores; uma (1) é professora; um (1) é instrumentista; uma (1) é
massoterapeuta; e um (1) é assessor da Secretaria Extraordinaria da Pessoa com

Deficiéncia.

Em relacdo ao nivel de escolaridade dos entrevistados e ao carater da respectiva
instituicao de ensino, observa-se que quase todos atingiram o nivel superior. Assim, quatro
(4) possuem ensino superior e trés (3) estdo cursando; apenas um (1) entrevistado nao
atingiu o nivel superior e informou possuir nivel técnico. Entre os que atingiram, apenas um
(1) declarou estudar em instituicdo publica, em contraposi¢do aos quatro (4) que informaram
ter estudado ou estarem estudando em instituicdo privada. Dois (2) entrevistados nédo
informaram a escolaridade (Quadro 6).

As percepcles das pessoas com deficiéncia entrevistadas em relacdo as escolas
que frequentaram e a capacitacdo dos docentes sdo bastante parecidas. Os relatos séo
principalmente sobre a falta de acessibilidade comunicacional, atitudinal e arquitetdnica nas
instituicdes, além da falta de capacitacdo dos docentes em relagéo a didatica de ensino para
pessoas com deficiéncia. Sobre movimentos por parte das escolas rumo a acessibilidade,
alguns percebem que as escolas se adaptam a medida que sdo demandadas. O relato das
pessoas entrevistadas aponta para a inexisténcia de uma cultura de educacdao inclusiva nas
escolas, prejudicando o processo de aprendizagem do aluno com deficiéncia.
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Quadro 5 - Perfil das Pessoas com Deficiéncia

ID da pessoa
entrevistada

Perfil da PcD

Tipo de deficiéncia/ congénita
ou adquirida

Ragal/cor/
Idade/sexo

Tipo de vinculo com
mercado de trabalho

Cargol/fungéo

Entrevistada 1

Entrevistada 2

Entrevistado 3

Entrevistado 4

Entrevistado 5

Entrevistada 6

Entrevistado 7

Entrevistado 8

Visual/Adquirida, ha sete anos
Visual/Adquirida ha 16
anos/Feminino

Visual/Congénita

Visual/Adquirida, aos 12 anos

Visual/Adquirida, ha 10 anos

Fisica/Adquirida, ha 24 anos

Auditiva/Congénita

Visual/Congénita

Parda/ 27 anos/Feminino
Branco/41 anos/Feminino
Pardo/24 anos/Masculino

Indigena/39 anos/Masculino

Parda/26 anos/Masculino

Preta/38 anos/Feminino

Branco/36 anos/Masculino

Branco/25 anos/Masculino

Empregada
Empregada
Empregado

Empregado
Empregado

Empregada
Empregado

Empregado

“Faco atendimento ao aluno (...) tem algumas demandas administrativas
que também desenvolvo.”

“eu dou aula, na escola técnica, eu formo Técnicos de Nutri¢do”.

“Eu tocava por hobby, surgiu uma oportunidade de atuar de maneira
profissional, entrei trabalhando nessa fungéo.”

“Eu sou massoterapeuta”

“Mexo com a sustentagéo de sites e do sistema deles (...) as demandas

que eu pego, geralmente sdo em relagdo a programagéao.
“Estou como monitora na escola (...)."

“Trabalho com gerenciamento das notas, eu fago esse tipo de controle na
parte de Tl (...) o material, os softwares e os hardwares, esse é meu
trabalho aqui.”

“Sou assessor da Secretaria Extraordinaria da Pessoa com Deficiéncia (...)
Auxilio no processo de desenvolvimento de politicas publicas para as
pessoas com deficiéncia.”

Fonte: DIPOS/IPEDF Codeplan (2021)
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Quadro 6 - Vida escolar da pessoa com deficiéncia

ID da pessoa
entrevistada

Educagao

Nivel de escolaridade/carater da
institui¢ao de ensino

Percepgao sobre a capacitagao docente

Percepcao sobre acessibilidade nas escolas/vida
escolar

Entrevistada 1

Entrevistada 2

Entrevistado 3

Entrevistado 4

Entrevistado 5

Entrevistada 6

Entrevistado 7

Entrevistado 8

Ensino superior (cursando)/privada

Ensino superior/privada

Ensino superior (cursando)/publica

Ensino superior /privada

Curso técnico/nao informado

Ensino Superior/Privada

Ensino Superior - TI/N&o
informado

Ensino Superior (cursando)/Nao
informado

“Néo t&o aptos (...) Eles ndo tém, os professores, conhecimento nenhum em
relagdo a didatica, como é que eles vao fazer para dar aula pra um deficiente
visual? Eles néo tém esse conhecimento.”

“O professor ndo lembrava que tinha uma aluna cega.”

“Infelizmente n&o tem e provavelmente nem vai ter porque ndo ha uma cobranga
de interesse coletiva a respeito disso (...) quase nenhum tem o tipo de
conhecimento de como lidar com pessoas com deficiéncia, mas tem pelo menos
a disponibilidade de querer aprender.”

“Aprendi 0 basico e na marra porque a escola em si ndo tinha sala de recursos, a
professora se sensibilizou com a situagao e botou um aluno para ler para mim e
eu escrever no caderno (...) e certos professores ndo tinham a mesma paciéncia,
entdo a gente acabava deixando para outro dia, acabava perdendo a matéria.”

“Os professores ndo procuravam uma forma de demonstrar as formas
geométricas, eles mostravam desenhado no quadro e ndo encontravam maneiras
de me mostrar, entdo eu passava batido. Nao consegui ter um bom
desenvolvimento.”

“N&o tinha nenhuma. Tanto que (...) um dos motivos também de eu ter mudado
do vespertino para o noturno foi porque um professor de matematica na época
me questionou o que eu estava fazendo 1a.”

"A maioria ndo sabia lingua de sinais, ndo tinha uma metodologia propria € isso
dificultava bastante (...) entdo eu ficava de frente para o professor tentando fazer
a leitura labial, mas as vezes o professor ficava de costas e eu ndo conseguia.
N&o tinha acesso e ndo conseguia compreender.”

“Alguns sim, outros ndo porque vai muito da vontade de cada um (...) tem
professores que realmente néo séo preparados, ndo da para fingir aqui na
pesquisa que foi tudo lindo, maravilhoso em virtude da inclusdo por que nao foi e
néo é.”

Percebe que nao ha acessibilidade comunicacional nas
instituicbes de ensino.

Percebe que nao ha acessibilidade atitudinal.
Os docentes constantemente tém que ser lembrados de
que ha uma pessoa com deficiéncia em sala.

As escolas vdo se adaptando a medida que as pessoas
com deficiéncia chegam.

Percebe que ndo ha acessibilidade.

As escolas néo estavam adaptadas para a incluséo da
pessoa com deficiéncia visual.

Para as matérias que exigem mais do sentido da visao
observa que os educadores ndo estéo capacitados.

As escolas nédo estavam adaptadas para receber uma
pessoa com deficiéncia fisica; ha professores que
desacreditam no potencial das pessoas com deficiéncia.

Percebe que ndo ha acessibilidade comunicacional nas
instituicdes de ensino.

Apesar de ter estudado em uma escola com sala de
recursos, havia professores que estavam mais dispostos a
ensina-lo do que outros.

Fonte: DIPOS/IPEDF Codeplan (2021)
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Os depoimentos dos entrevistados, expostos no Quadro 7, permitem concluir que as
pessoas com deficiéncia se especializam e se capacitam profissionalmente, mantendo-se
aptos para a empregabilidade. Contudo, as empresas, na visdo dessas pessoas, nao
valorizam suas qualificacdes. Essa desvalorizagdo é acompanhada do descrédito das
empresas em relacdo a capacidade das PcD e pode ser verificada na fala do entrevistado 5,
quando diz que “(...) o chefe la ndo me passava demanda nenhuma”. A literatura também
sinaliza que as empresas cumprem as cotas de contratacédo de PcD apenas pela obrigacéo
legal e ndo por terem a responsabilidade social como principio (FIALHO et al., 2017;

BOMFIM et al., 2021; NOGUEIRA et al., 2021).

Quadro 7 - Percepcdes sobre o impacto da educacéo para a empregabilidade

ID da pessoa
entrevistada

Entrevistada 1

Percepgao Ressalvas

Hé& pessoas com deficiéncia “(...) ainclus&o n&o esta sendo pra todos (...) tem muitas

Entrevistada 2

Entrevistada 3

Entrevistado 4

Entrevistado 5

Entrevistada 6

Entrevistado 7

Entrevistado 8

que se profissionalizam

Ha pessoas com deficiéncia
gostariam de se
especializarem

Ha pessoas com deficiéncia
que estudam

Ha pessoas com deficiéncia
que se profissionalizam

Ha pessoas com deficiéncia
se profissionalizam

Ha pessoas com deficiéncia
que se profissionalizam

Ha pessoas com deficiéncia
se profissionalizam

Ha pessoas com deficiéncia
que se profissionalizam

escolhas dos empresarios em relaco a deficiéncia.”

“(...) para que eu vou me capacitar se eu nem sei se a iniciativa
privada vai me dar oportunidade? (...) a capacitagdo de cada um
nao é reconhecida pela empresa privada (...) pra que voceé vai
ter uma especializagao se eles vao contratar como servigos
gerais?”

“Conheco fisioterapeutas que sao graduados, pds-graduados, e
as vezes até com mestrado e ndo conseguem emprego por
conta dessa falta de conhecimento do preconceito que acontece
(...) que ele n&o ¢ capaz de exercer aquela fungéo.”

“Se pegar um curriculo meu e o curriculo de outra pessoa da
[nome da universidade], mesmo que as nossas notas sejam
iguais, eles vao contratar a pessoa com visdo, so6 pelo fato da
vis&o, ndo é pelo fato do conhecimento.”

“(...) o chefe la ndo me passava demanda nenhuma.”

“(...) ele [empresa] vai preferir contratar uma pessoa que tenha
uma deficiéncia mais leve pra ele n&o ter que gastar com isso.”

“Aumentava [salério] de todos 0s amigos e colegas, eu percebia
que trabalhava da mesma forma que eu, mas o0 salario deles
aumentava e o meu ndo (...)."

“(...) eu tentar convencer mesmo eles [empresa] de que eu era
capaz.”

Fonte: DIPOS/IPEDF Codeplan (2021)

Além da desvalorizagdo, existe uma espécie de preferéncia por parte das empresas
no momento da contratacdo, que se da tanto em relacdo a contratacdo de pessoas com ou
sem deficiéncia assim como em relacdo aos tipos e graus entre as deficiéncias. As
narrativas a seguir ilustram essa pratica: “se pegar um curriculo meu e o curriculo de outra
pessoa (...) eles vao contratar a pessoa com visao, s6 pelo fato da visdo, nédo é pelo fato do
conhecimento” (Entrevistado 4); “(...) ele [o empregador] vai preferir contratar uma pessoa que
tenha uma deficiéncia mais leve pra ele nao ter que gastar com isso (...)” (Entrevistada 6).

3.1.2. Empresas
Os representantes das empresas entrevistadas alegaram que a baixa escolaridade

das pessoas com deficiéncia dificulta o acesso delas ao mercado de trabalho, fornecendo ao
mercado perfis que sdo vinculados a pouca exigéncia de qualificacdo. Nesse contexto, as
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PcD passam a ser alocadas, principalmente, em fungbes como as de porteiro, de auxiliar de
servicos gerais e de servico de vigilancia. O Quadro 8 apresenta o perfil das empresas
entrevistadas, 0os cargos nos quais as PcD estdo alocadas e o tipo de deficiéncia contratada
pela empresa.

Para as entrevistas, foram selecionadas empresas de portes distintos, sendo
entrevistados dois (2) representantes de empresas de porte |, Il, 1l e 1V, totalizando oito (8)
entrevistas. Em relacdo aos segmentos das empresas, trés (3) sdo de telecomunicacdes;
duas (2) de seguranca; uma (1) da educacdo; uma (1) instituicdo financeira; e uma (1)
consultora de faturamento médico.

Quando questionados sobre o tipo de deficiéncia das pessoas contratadas, 0s
representantes responderam terem empregado pessoas com deficiéncia fisica, auditiva e
intelectual. Apenas dois (2) afirmaram terem contratado todos os tipos de deficiéncia. O
representante da Empresa A afirmou que a contratacdo depende da demanda da vaga:
“tenho areas que tem que ter uma determinada qualidade de pessoas para trabalhar”. Essa
afirmativa ratifica a narrativa das pessoas com deficiéncia entrevistadas, quando relataram a
preferéncia das empresas em relacdo aos tipos e graus das deficiéncias das pessoas a
serem contratadas.

Sobre o cargo no qual as pessoas com deficiéncia sdo alocadas nas empresas em
guestao, percebe-se que trés (3) alocam as PcD em suas atividades principais; em duas (2)
as PcD exercem a funcdo de digitalizacdo de documentos; outras duas (2) atuam como
vigilantes, e duas (2) apontam que 0s contratos sdo para cargos de servigos gerais.

Segundo o entrevistado da Empresa A, as vagas mais faceis de serem preenchidas
por PcD sdo as de servigos gerais, dada a maior disponibilidade dessas vagas: “qual € a
vaga mais facil preencher? Servigos gerais (...). A maioria estdo nos servigos gerais”. Nota-
se, com isso, uma postura de descrédito na capacidade das pessoas com deficiéncia em
desempenharem fungdes que exijam maior capacitacao.

Outro ponto a ser enfatizado é o fato de que, em nenhuma das empresas, as PcD
contratadas ocupam cargos de lideranca ou chefia. Esse fato impacta na relacdo entre
empresas e funcionarios com deficiéncia, devido a auséncia de oferta interna de
capacitacdo profissional e, consequentemente, na expectativa frustrada de ascensédo
gradativa no quadro de funcionarios. A seguir, o Quadro 9 apresenta dados da exigéncia
funcional e oferta de capacitacéo:
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Quadro 8 - Perfil das empresas entrevistadas por tipo e cargo da PcD contratada

ID da empresa

Perfil da empresa

Porte/n°® de empregados

Segmento/cargo no qual atua seu
representante

Tipo de deficiéncia das pessoas contratadas na
empresa

Cargo das pessoas com deficiéncia

Empresa A

Empresa B

Empresa C

Empresa D

Empresa E

Empresa F

Empresa G

Empresa H

Porte I/ 200 empregados

Porte I1l/

Porte IV/ 1.307
empregados

Porte 11/260 empregados

Porte 11/240 empregados

Porte 11/600 empregados

Porte 1V/2.000
empregados

Porte 1/158 empregados

Educacional (escola)/Diretor local

Telecomunicagdes/Gestora Técnica

Instituicao financeira/Gerente de
divisao

Telecomunicagdes/ Gerente de RH

Telecomunicagdes/ Coordenadora de
Recursos Humanos.

Seguranca e Servigos
Gerais/Supervisora de departamento
pessoal.

Seguranga/Coordenadora de
Recursos Humanos

Consultoria de faturamento médico/
Coordenadora de gestao de pessoas.

“Tem o perfil no sentido de capacidade (...) existe a area
X, que tipo de pessoas que pode vir trabalhar? “Nao sei
se isso se torna uma excluséo, pode ser que se torne,
mas eu tenho areas que tem que ter uma determinada
qualidade de pessoas pra trabalhar.”

"A gente tem contrato com todas as deficiéncias, entéo,
tem deficiéncia fisica, intelectual, transtorno, os surdos
sa0 a maioria, né?”

"Nés temos deficientes auditivos, deficientes fisicas
leves, um reabilitado so.”

"Todos tém a meméria lenta (...) mas a gente ndo tem
dificuldade, pode ser cadeirante, tem.”

“A maioria é fisica (...) Tem uma que tem uma deficiéncia
maior, mas todos andam normal.”

“Eu acho que a gente tem todos, tem visual, tem fisico,
auditivo.”

"Tem PcD visual, em relagéo a mobilidade, (...) durante
uma época algum surdo (...) tivemos também PCDs em
relagdo a mental.”

"Deficiéncia fisica (...) alguns com deficiéncia auditiva”

“(...) qual é a vaga mais facil preencher? Servigos gerais,
por qué? Por que no servigo geral eu tenho vinte e duas
pessoas e eu posso contratar com facilidade (...) a
maioria estdo nos servigos gerais”.

“(...) incluir as pessoas com deficiéncia no ambito da
digitalizaco, a gente tem o processo de digitalizacéo,
higienizacdo de documentos, entdo, s&o sempre pessoas
com deficiéncia (...) O nosso objetivo ndo é que ela fique
sempre ali, mas que ela perceba que tem uma fungéo,
que pode conseguir trabalhar.”

“(...) dentro do processo de digitalizag&o, a gente tem um
numero de PCDs com deficiéncia auditiva. E um
processo que necessita de muita concentragéo. Fica
perfeito o trabalho.”

"Eles sao contratados como auxiliares administrativos
(...) auxiliando no financeiro, no RH, na licitagdo e na
recepgao também.”

"Aqui a gente ndo tem deficiente em servigos gerais, 0s
nossos deficientes estdo em todas as areas (...)
auxiliares administrativos, assistente de RH, arquivo de
midias.”

"Ultimamente a maior parte deles € tudo na area de
vigilancia.”

“(...) aqui na base, tem a parte de conservagéo e
limpeza, temos vigilantes.”

“eu tenho estagiario (...) os outros estdo nas atividades
principais mesmo, que chama de faturista.”

Fonte: DIPOS/IPEDF Codeplan (2021)
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Os representantes das empresas pontuaram a falta de qualificacdo profissional das
pessoas com deficiéncia que os procuram buscando trabalho. Em relacdo ao nivel de
escolaridade exigido para a contratacdo, os representantes das Empresas B e F afirmaram
contratar pessoas cujo nivel de escolaridade varia desde o nivel fundamental até o superior.
O representante da Empresa G apontou a dificuldade em exigir uma maior escolaridade das
PcD como critério de contratacdo, embora tenha afirmado que a maior parte das PcD
contratadas possuem ensino médio completo.

Quadro 9 - Escolaridade exigida pelas empresas e oferta de capacitagdo

ID da empresa Escolaridade dos funcionarios Oferta de capacitagado/Comportamento sobre a
com deficiéncia continuidade dos estudos dos funcionarios
Empresa A “Os nossos PcDs que surgem, muitos | Nao ocorre/Indicam instituicdes onde as PcD podem
(Porte I) faltam um pouquinho de estudar.
qualificacdo.”
Empresa B ‘A gente contrata ensino N&o ocorre/lncentivo por meio de palestras sobre a
(Porte IIl) fundamental, ensino médio, superior, | importancia da educacao e especializagdo profissional.
depende muito de cada 6rgédo’”.
Empresa C “A gente nota uma certa deficiéncia Ocorre através de uma equipe de treinamento e
(Porte IV) de qualificago profissional pra capacitagdo/Auxilio educagao e bolsas integrais de pds-
contratagéo (...).” graduagao.
Empresa D “Eles tém s6 o técnico, é s6 0 ensino | Nao respondeu/Nao respondeu.
(Porte Il) médio.”
Empresa E “De ensino médio incompleto até N&o ocorre/Convénios com instituicdes de ensino médio e
(Porte 1) superior completo.” pbs-graduacao, busca de convénio para a graduagéo.
Empresa F "A maioria s6 tem o ensino médio (...) | Nao ocorre/N&o respondeu.
(Porte IlI) Primeiro a oitava? De quinta a
oitava?”
Empresa G “A gente tenta exigir 0 ensino médio Né&o respondeu/Convénios com instituicdes que ofertam
(Porte IV) completo, mas a gente sabe que as cursos de vigilante e brigadista.
vezes € muito (...) a maioria hoje tem
0 ensino médio completo.”
Empresa H N&o respondeu. Né&o respondeu/N&o respondeu.
(Porte I)

Fonte: DIPOS/IPEDF Codeplan (2021)

A baixa qualificacéo profissional das PcD foi apontada também pelos representantes
das empresas como uma adversidade a ser superada. Contudo, apenas a Empresa C
mencionou oferecer capacitacdo a seus funcionarios com deficiéncia. Sobre as outras sete
empresas, quatro ndo oferecem nenhum tipo de capacitacao as PcD e trés ndo abordaram o
tema. Embora a maioria ndo ofereca capacitacdo profissional aos funcionarios, todas
afirmaram incentivar e orientar seus funcionarios a estudar e a se especializarem.

3.1.3. Representantes governamentais

A pesquisa contou com a participacdo de representantes do Governo do Distrito
Federal de diferentes secretarias, a fim de ampliar as perspectivas das pessoas com
deficiéncia em relagdo a uma diversidade de setores e ambientes de trabalho. Nesse
contexto, foram entrevistados representantes da Secretaria do Trabalho, Secretaria da
Pessoa com Deficiéncia (SEPD) e da Subsecretaria de Educacdo Inclusiva e Integral
(SUBIN), ligada a Secretaria de Estado de Educacéo.
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O Quadro 10 aborda o perfil das secretarias no que tange a contratacdo de pessoas
com deficiéncia e os cargos por elas ocupados. Assim, é possivel ter uma visdo geral das
empresas e seu posicionamento frente a inclusdo de PcD.

Quadro 10 - Perfil das secretarias entrevistadas por tipo e cargo da PcD contratada

PcDs contratadas na
secretaria

Tipo de deficiéncia das
PcDs contratadas

Secretaria representada Cargo ocupados pelas

PcDs

“(...) nds temos varios
professores com deficiéncia.”

Subsecretaria de “Sim. Tem varios servidores.” | Nao informado
Educacao Inclusiva e

Integral (SUBIN)

Secretaria de Trabalho “Eu me lembro de uma
pessoa, que era deficiente

auditivo.”

"Eu creio que tenha uma
pessoa (...) Concursado eu
nao conhego nenhum.”

“Na limpeza (...) a maior parte
das vagas € na parte de
limpeza.”

Secretaria da Pessoa
com Deficiéncia (SEPD)

“Nés temos cadeirantes,
deficiente visual, deficiente
auditivo. Diversos.”

"(...) s@o diversas diretorias
compostas por pessoas com
deficiéncia (...)."

“(...) perfil administrativo. (...)
tem expertise na érea da
empregabilidade, todos séo
capacitados, todos tem a
expertise na area.”

Fonte: DIPOS/IPEDF Codeplan (2021)

Em todas as secretarias, constatou-se a presenca de pessoas com deficiéncia nos
guadros funcionais. Embora a Lei n? 8.112/1990 — que institui 0 Regime Juridico dos
Servidores Publicos Civis da Unido, das autarquias e das fundacdes publicas federais —
garanta a reserva de vagas em concursos publicos para pessoas com deficiéncia, o
representante da Secretaria de Trabalho afirmou desconhecer a existéncia de pessoas com
deficiéncia ocupando cargos como servidores publicos no érgao: “(...) concursado eu nao
conheco nenhum.”.

Em relacéo ao tipo de deficiéncia das pessoas contratadas, a SEPD apresenta maior
diversidade quando comparada a Secretaria de Trabalho. O representante da SUBIN ndo
mencionou esse dado durante a entrevista. Quanto aos cargos, observou-se uma grande
variedade na SUBIN e na SEPD, com PcD trabalhando como professores e na éarea
administrativa. Por outro lado, na Secretaria de Trabalho, segundo seu representante, “a
maior parte das vagas é na parte de limpeza”.

Quadro 11 - Percepc¢des sobre educacéo e empregabilidade de PcD

Secretaria Ressalvas

representada

Percepgao Acoes

Subsecretaria de
Educacao Inclusiva
e Integral (SUBIN)

Secretaria do
Trabalho

Secretaria da
Pessoa com
Deficiéncia (SEPD)

A educagao é um processo em
continua construgéo, que
demanda participagéo social.

Algumas vagas néo sao
ocupadas por falta de
qualificagdo profissional das
PcDs.

A qualificagéo profissional das
PcDs é insuficiente.

“0 conhecimento ele néo se
esgota (...) dentro desse
universo estédo as pessoas,
também, com deficiéncia.”

“falta de incentivo do governo,
(...) acessibilidade, a sala de
aula ndo tem acessibilidade, o
transporte publico ndo tem
acessibilidade (...) existem
varias barreiras.”

“(...) o sistema, a nossa
sociedade que nao tem olhos
virados pra essas pessoas.”

Oferecem, através de
laboratorios, capacitagdo
profissional para estudantes
com e sem deficiéncia.

Oferecem, através da
Subsecretaria de Qualificacdo
e Emprego, cursos de
capacitagao profissional para
pessoas com e sem
deficiéncia.

Oferecem cursos de
capacitagao profissional para
pessoas com deficiéncia.

Fonte: DIPOS/IPEDF Codeplan (2021)
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Segundo as Secretarias de Trabalho e da Pessoa com Deficiéncia, a qualificacdo
profissional das PcD € insuficiente para atender as demandas do mercado de trabalho. Com
isso, as vagas ofertadas acabam por ndo ser ocupadas por esse grupo. A representante da
SUBIN aponta a educacdo enquanto um processo continuo, no qual a participacdo social se
faz fundamental, dado que “o conhecimento [...] ndo se esgota”’ e “dentro desse universo
estdo as pessoas, também, com deficiéncia”.

O representante da Secretaria da Pessoa com Deficiéncia aponta para a
invisibilizagdo desse grupo: “[...] a nossa sociedade que nao tem olhos virados para essas
pessoas”. O posicionamento do representante da Secretaria do Trabalho serve como
exemplo da mencionada invisibilizacdo das PcD. Para ele, a falta de incentivo
governamental e de acessibilidade constroem barreiras frente a qualificacdo dessas
pessoas.

Considerando os percalgcos mencionados em relacdo a qualificacdo profissional de
pessoas com deficiéncia, todas as secretarias consultadas oferecem cursos de capacitagdo
profissional para PcD. Importante enfatizar que apenas a SEPD oferta os cursos
especificamente para PcD; as outras secretarias ofertam capacitacdo para todos os seus
funcionarios, com e sem deficiéncia.

3.2. Eixo 2 - Acessibilidade e empregabilidade

O Eixo 2 divide-se em trés subtopicos: “3.2.1. Pessoas com deficiéncia”; “3.2.2.
Empresas” e “3.2.3. Representantes governamentais”. O primeiro subtopico aborda a
percepcdo das pessoas com deficiéncia em relagdo a lei de cotas para PcD no mercado de
trabalho. O segundo apresenta as percep¢des das empresas sobre a lei de cotas para PcD
no mercado de trabalho. O terceiro traz a andlise das entrevistas com trés representantes
governamentais e as percepc¢Oes deles sobre a lei de cotas para PcD no mercado de
trabalho.

3.2.1. Pessoas com deficiéncia

Os dados do Quadro 12 apontam as diferentes perspectivas das pessoas com
deficiéncia sobre a lei de cotas no mercado de trabalho. Houve quem enxergou a lei como
um instrumento de garantia dos direitos de inclusdo social e laboral das PcD; e quem
entendeu a legislagdo como excludente as deficiéncias consideradas graves. Contudo,
todos os respondentes concordam sobre a lei ser benéfica as pessoas com deficiéncia e
importante na busca por igualdade de direitos.

Os entrevistados que apontaram a lei de cotas como instrumento garantidor de
direitos concordam sobre sua imprescindibilidade na busca por igualdade. Assim, segundo
estes respondentes, a lei é fundamental, pois “se nao fosse por meio dela, ndo existiria o
interesse por parte de quem esta contratando”. Outro ponto de convergéncia é sobre o ideal
de que a contratacdo de pessoas com deficiéncia deveria ocorrer independente de
obrigacéo legal.

Aqueles que consideram a legislacdo excludente concordam que a lei deveria
disciplinar os graus das deficiéncias e a porcentagem de contratacdo para cada uma delas.
Segundo a Entrevistada 1, os empresarios escolhem os tipos e os graus de deficiéncia na
hora da contratacdo. Embora apontem a lei como excludente a alguns grupos de pessoas
com deficiéncia, esses mesmos respondentes entendem que, na auséncia da lei de cotas, o
cenario seria pior em relacdo a inclusdo de pessoas com deficiéncia no mercado de
trabalho.
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Quadro 12 - Percepcao sobre a Lei de Cotas para PcD no mercado de trabalho

ID da pessoa
entrevistada

Como percebe a lei

Ressalvas quanto a lei

Percepcao quanto a aplicagao da
lei

Entrevistada 1

Entrevistada 2

Entrevistada 3

Entrevistado 4

Entrevistado 5

Entrevistada 6

Entrevistado 7

Entrevistado 8

Excludente aquelas
deficiéncias consideradas
graves.

Excludente aquelas
deficiéncias consideradas
graves.

Instrumento para garantir
aincluso laboral de
pessoas com deficiéncia.

Instrumento de garantia
dos direitos das pessoas
com deficiéncia.

Instrumento de garantia
dos direitos das pessoas
com deficiéncia.

Instrumento para garantir
a incluséo laboral de
pessoas com deficiéncia.

Excludente aquelas
deficiéncias consideradas
graves.

Instrumento para garantir
a incluséo laboral de
pessoas com deficiéncia.

“(...) quem cumpre ainda é assim,
escolhido a dedo os deficientes (...)
Né&o existe uma fiscalizag&o.”

“(...) a cota deveria abranger grau
da deficiéncia (...) eles [empresas]
sempre preenchem a cota pelo
grau mais leve da deficiéncia.”

"Se néo fosse por meio dela, nao
existiria o interesse por parte de
quem esta contratando.”

“A gente vé que ela é uma ideia
boa.”

“(...) logicamente ele ajuda muita
gente, mas tem outras deficiéncias
consideradas graves, que ndo sdo
contempladas nesse sistema.”

“Eu acho que estaria pior, se ndo
tiver uma coisa incisiva [lei] que
faga com que o empregador tenha
essa obrigacao legal.”

“ter uma cota para deficientes
fisicos, visuais, surdos, isso seria
mais adequado e mais justo.”

“Ela é boa no inicio, no momento
inicial (...).”

“(...) j& que existe, ela poderia
entdo funcionar melhor.”

“Hoje eu acho que ja mudou muito,
mesmo que néo seja perfeita, com
esses pontos que eu coloco (...).”

“O ideal seria que ndo precisasse
dela pra suprir essa lacuna de
contratag&o, de conscientizacdo.”

“(...) na pratica ela ndo funciona,
infelizmente.”

‘(...) falta nesse sistema de cota
uma especificagdo do tipo de
deficiéncia.”

“Muitas vezes ele [empresario]
entende que € oneroso contratar
uma pessoa com deficiéncia,
quando na realidade pode sair até
mais barato.”

“(...) uma cota que seja, de uma
certa forma, universal, isso
atrapalha bastante.”

‘(...) ela ndo resolve, é uma utopia
a gente acha que ela resolve.”

Fonte: DIPOS/IPEDF Codeplan (2021)

Embora possam parecer contrarias, as opinides dos respondentes carregam
algumas convergéncias. Destaca-se, primeiramente, a importancia da lei de cotas para a
inclusédo de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho. Outro ponto em comum € a
necessidade da lei de cotas para PcD determinar os tipos e 0s graus de deficiéncias a
serem consideradas no preenchimento das cotas previstas.

3.2.2. Empresas

As empresas, assim como as pessoas com deficiéncia pesquisadas, concordam que
a lei de cotas para PcD é fundamental, uma vez que, sem ela, o cenario de exclusédo de PcD
do mercado de trabalho se acentuaria. Na visdo do representante da Empresa G, “sem a lei
de cotas [...], essas pessoas estariam sendo muito mais marginalizadas”. As empresas
veem a legislacdo como instrumento capaz de promover a conscientizacdo, a inclusao e a
justica social, o que demonstra uma Vvisdo positiva sobre a lei. O Quadro 13 ilustra essas
narrativas.
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Quadro 13 - Percepcdes sobre a Lei de Cotas para PcD no mercado de trabalho

Empresa Como percebe a lei Ressalvas quanto a lei

Empresa A A lei como instrumento promotor de “(...) a gente cumpre por que a lei manda (...).”

(Porte 1) inclus&o social e laboral das PcD.

Empresa B A lei como instrumento promotor de ‘(...) por volta de noventa e trés que a gente comegou a

(Porte Il inclus&o social e laboral das PcD. iniciar um processo de contratagdo de pessoas com
deficiéncia.”

Empresa C A lei como instrumento promotor de “Quando se fala de cota para pessoas com deficiéncia,

(Porte IV) inclus&o social e laboral das PcD. vocé ja pode associar isso a uma deficiéncia social. O
problema é muito maior, o problema social € muito maior.”

Empresa D A lei como instrumento propulsor da ‘A gente cumpre direitinho o percentual que é exigido.”

(Porte Il) autoestima de PcD.

Empresa E A lei como instrumento promotor de “Eu entrei aqui na [nome da empresa] em dois mil e dez e

(Porte Il) conscientizacao e inclusdo social das PcD. | na época ja tinha essa preocupacao de cumprir a cota.”

Empresa F A lei como instrumento promotor de justica | “(...) ou vocé contratava ou entdo recebia a multa, né?”

(Porte Ill social.

Empresa G A lei como instrumento promotor de “sem a Lei de Cotas (...) essas pessoas estariam sendo

(Porte IV) conscientizag&o e incluséo social e laboral | muito mais marginalizadas.”

das PcD.
Empresa H A lei como instrumento promotor de “A gente tem todas as cotas adequadas (...).”"
(Porte I) inclusdo social e laboral das PcD.

Fonte: DIPOS/IPEDF Codeplan (2021)

Embora atribuam diversos aspectos positivos a lei de cotas e, consequentemente, a
contratagdo de pessoas com deficiéncia, a maioria das empresas afirmou cumprir 0s
percentuais de contratacdo, tendo como principal motivacado a obrigatoriedade estabelecida
por lei e o receio da fiscalizacdo — diante de possiveis san¢des pelo ndao cumprimento.
Observa-se, com isso, um comportamento responsivo e ndo consciente de algumas
empresas, uma vez que a contratacdo se da pela obrigatoriedade e ndo espontaneidade,
fruto da auséncia de uma cultura empresarial pela inclusao e diversidade.

A analise das perspectivas das empresas em relacdo a lei de cotas para PcD permite
ratificar relatos de algumas das pessoas com deficiéncia entrevistadas. Assim, algumas
dessas participantes da pesquisa afirmaram que a contratacdo de PcD acontece apenas em
virtude da lei, uma vez que o interesse certamente nao partiria do empregador, devido a nao
identificacdo por parte dos empregadores acerca de outras motivacdes que levariam a
contrata-las.

3.2.3. Representantes governamentais

Quanto aos representantes governamentais, a maioria concorda que a lei de cotas
tem um papel muito importante no que diz respeito a empregabilidade das pessoas com
deficiéncia, além de ser também usada como “instrumento de garantia dos direitos das
pessoas com deficiéncia”, na visdo da SEPD, como esta descrito no quadro a seguir:
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Quadro 14 - Percepcdes sobre a Lei de Cotas para PcD no mercado de trabalho

Secretaria Como percebe a lei Ressalvas quanto a lei
representada
Subsecretaria de Um marco extremamente A fiscalizago quanto ao cumprimento da cota e da

Educacao Inclusiva |importante para a empregabilidade | acessibilidade nas empresas deve ser mais intensa.
e Integral (SUBIN) de pessoas com deficiéncia.

Secretaria do Pouco eficaz no quesito incentivo e | A fiscalizagdo quanto ao cumprimento da cota deve ser mais
Trabalho fiscalizagdo das empresas. intensa; e o Governo poderia criar alguma forma de incentivo
para que as empresas se sintam mais estimuladas a
contratarem pessoas com deficiéncia.

Secretaria da Instrumento de garantia dos A SEPD, em parceria com o Ministério do Trabalho, fiscaliza
Pessoa com direitos das pessoas com o0 cumprimento das cotas; além da multa ser grande, o que
Deficiéncia (SEPD) | deficiéncia. coage as empresas a cumprirem as cotas.

Fonte: DIPOS/IPEDF Codeplan (2021)

A Secretaria da Pessoa com Deficiéncia afirma fiscalizar o cumprimento da lei de
cotas em parceria com o Ministério do Trabalho. No Distrito Federal, até o0 momento da
elaboragdo deste relatério,’® foram realizadas 109 fiscalizagdes, que incluiram 1.319
pessoas com deficiéncia e gerou 38 autos de infracdo.'® Os representantes das outras
secretarias acreditam que a fiscalizacdo deveria ser mais intensa. A falta de fiscalizag&o
pelo governo distrital, segundo os entrevistados, também €& um fator que cria uma brecha
para as empresas deixarem de empregar PcD, devido a auséncia de cobranca legal diante
de casos de irregularidade e da auséncia de aplicagdo de sancdes. Na visdo deles, se
existissem incentivos, fariam com que as empresas “se sentissem mais estimuladas a
contratar pessoas com deficiéncia’.

Quadro 15 - Percepgdes sobre empresas que cumprem e que ndo cumprem as cotas

Secretaria representada | Percepgao sobre as empresas que Percepcao sobre as empresas que ndo

contratam PcD contratam PcD

Subsecretaria de “(...) Quando chega na empresa, se a “Diz que n&o contrata porque n&o encontra no

Educacao Inclusiva e propria cultura da empresa néo tiver mercado profissionais com aquelas, competéncias

Integral (SUBIN) trabalhada pra receber essa pessoa néo | (...) varias empresas que as vezes preferem pagar
vai adiantar de nada, ela vai acabar ndo | a multa, que é uma multa pequena, né? Do que,
ocupando um lugar realmente de na verdade, contratar.”
destaque.”

Secretaria do Trabalho | “Geralmente sdo empresas de, como € | “Eu acho que qualquer empresa que néo contrata
que fala? No ramo de alimentos, de € porque ela ou ndo tem a fiscalizagao (...) na
mercado, de atacado.” realidade o incentivo e uma cobranga.”

Secretaria da Pessoa N&o respondeu “Tem empresas que ela tem o escritério, um

com Deficiéncia (SEPD) prédio, ai esse prédio ndo tem elevador e ai fica

dificil pra contratar. Exemplo, uma pessoa com
deficiéncia que faz uso da cadeira, cadeirante
[inaudivel] essa empresa ela teria que se
adequar.”

“As que n&o contratam, além delas estarem
perturbando o nosso trabalho, elas vao ser
notificadas pela lei. E sendo notificada pela lei nés
vamos receber essas notificagdes.”

Fonte: DIPOS/IPEDF Codeplan (2021)

15 Dados disponiveis no Portal de Inspecdo do Trabalho sobre o ano de 2020. Fonte: Painel de Informagées e
Estatisticas da Inspecédo do Trabalho no Brasil. Disponivel em: https://sit.trabalho.gov.br/radar. Acesso em:
3 out. 2022.

16 Autos de infrag&o por violagdo ao disposto no caput e no §12 do art. 93 da Lei n2 8.213/1991.
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Parte dos entrevistados reconheceu na lei de cotas um importante instrumento para
impulsionar a empregabilidade dessas pessoas, ao reafirmarem que, sem ela, muitos dos
empregadores ndo contratariam pessoas com deficiéncia. A Lei n? 13.146, de 6 de julho de
2015 — Estatuto da Pessoa com Deficiéncia foi mencionada apenas pelas pessoas com
deficiéncia, ao dizer que ela possibilitou mais respeito pelas PcD no que se refere a incluséo
delas no mercado de trabalho. Ainda assim, os representantes das secretarias e as pessoas
com deficiéncia entrevistadas entendem que a lei de cotas poderia funcionar melhor se
cumprisse algumas condi¢des, como:

¢ Fiscalizacdo mais rigida nas empresas para verificar o cumprimento das cotas;

e Realizar uma alteracdo na lei estipulando porcentagens especificas para
diferentes tipos de deficiéncia;

e Criar mecanismos para que as empresas valorizem e incluam efetivamente as
pessoas com deficiéncia por elas contratadas, permitindo que desenvolvam
atividades a altura de sua qualificacao;

e Criacdo de incentivos governamentais para empresas, possibilitando os
empregadores investirem na formacédo das pessoas com deficiéncia que estdo
em seus quadros funcionais; e

¢ Disseminar conhecimento sobre as pessoas com deficiéncia e as adaptacdes
necessarias para sua inclusao.

Nos relatos das pessoas com deficiéncia, destaca-se que, muitas vezes, elas estdo
nas empresas para cumprir a Lei de Cotas, sem que os empregadores vislumbrem a
possibilidade de desafia-las a crescer dentro da empresa.

3.3. Eixo 3 - Acessibilidade e acolhimento no mercado de trabalho

O Eixo 3 divide-se em trés subtépicos: “3.3.1. Pessoas com deficiéncia”, que aborda
as percepcoes sobre acessibilidade das PcD; “3.3.2. Empresas”, trazendo as percepcgoes
sobre adaptagcbes e acessibilidade para PcD; e “3.3.3. Representantes governamentais”,
apresentando também percepc¢des sobre adaptacgdes fisicas e no processo seletivo.

3.3.1. Pessoas com deficiéncia

No Quadro 16, é possivel identificar se, para receber as pessoas com deficiéncia nas
empresas, foram necessarias adaptacdes no ambiente de trabalho das instituicbes
participantes da pesquisa.

Em relacdo a acessibilidade urbanistica na regido em que vive, a maioria das pessoas
entrevistadas respondeu que enfrenta dificuldades de locomog&o nas calgadas por conta de
irregularidades no chéo, buracos e pelos vendedores ambulantes que ali se instalam. Por
conta disso, acabam dependendo, por vezes, da ajuda de outras pessoas para andar na rua.

A opinido das pessoas com deficiéncia sobre a propria mobilidade e acessibilidade
no Distrito Federal se mostrou um pouco diferente. As entrevistadas 1 e 2, que possuem
deficiéncia visual adquirida, afirmaram que menos da metade dos locais por onde andam ou
frequentam possui algum tipo de acessibilidade, e que essa dificuldade s6 ndo é acentuada
por conta da memoria visual que elas criam em ambientes nos quais habitualmente
transitam. Outros entrevistados afirmaram que a regido do Plano Piloto € um pouco mais
acessivel em comparacgdo as outras regifes administrativas, principalmente em relagdo ao
nivelamento das calgadas. Porém, por se tratar da capital do pais, ainda precisa melhorar de
forma significativa.

Relatério | DIPOS - IPEDF Codeplan | Outubro 2023 | 29



Empregabilidade de Pessoas com Deficiéncia no Distrito Federal

Relatorio qualitativo

Quadro 16 - Resultados gerais

Pessoas com
deficiéncia

Percepgoes sobre acessibilidade

Acessibilidade urbanistica na regido em que
mora

Acessibilidade na cidade

Entrevistada 1

Entrevistada 2

Entrevistada 3

Entrevistado 4

Entrevistado 5

Entrevistada 6

Entrevistado 7

Entrevistado 8

“N&o € que é acessivel, mas é tranquilo assim de
andar sozinha.”

“Horrivel, a acessibilidade é minima. Eu conto
com a ajuda do pessoal da rua.”

“Eu acho até muito boa. E eu moro bem préximo
da pista, entao esse trajeto para mim é tranquilo
fazer."

“Aqui em Taguatinga a acessibilidade é horrivel*

“A Acessibilidade de onde eu vivo é um pouco
mais escassa.”

“Pouco acessivel, mas ainda carece de
melhorias para que a gente possa se locomover”.

Né&o respondido

“Pode melhorar, logicamente, mas é razoavel, eu
nado consigo andar na calcada."

“S80 poucos lugares que vocé vai que tém
acessibilidade, menos da metade possui
acessibilidade."

“30 a 40% é um lugar bom de se andar, mas
mais porque eu tenho uma memoria visual.*

“Na Asa Norte (...) eu acho que deveria ser
melhor, acho Santa Maria melhor.”

“As calgadas no plano piloto s&o mais niveladas
do que as demais regides administrativas.*

“Tem muita diferenga em relagdo ao Plano Piloto,
nem se compara a Ceilandia e Taguatinga com
calgadas irregulares e camelds.”

“O centro de Brasilia, ele esta mais acessivel do
que outras regides do Distrito Federal.”

“A maioria ndo sabe lingua de sinais, ndo
conhece a lingua de sinais, entéo a comunidade
surda e outros deficientes sofrem bastante.”

“Por ser a capital do pais tem muito a melhorar
ainda.”

Fonte: DIPOS/IPEDF Codeplan (2021)

O entrevistado 7 (deficiéncia auditiva congénita) apontou dificuldades em relacdo a
sua comunicacdo e acessibilidade geral, uma vez que a maioria das pessoas ndo tem
nenhuma familiaridade com a lingua brasileira de sinais. A seguir, 0 Quadro 17 pontua
trechos das entrevistas que evidenciam as distintas barreiras relatadas pelas PcD
entrevistadas.

Quadro 17 - Relatos de pessoas com deficiéncia com relacéo as situagcdes de barreira atitudinal

Entrevistado/a

Depoimento

Entrevistada 1
Entrevistada 2
Entrevistado 3

Entrevistado 4

Entrevistado 5

Entrevistada 6
Entrevistado 7

Entrevistado 8

“Acaba existindo assim, um tipo de capacitismo por parte de algum colega, de um supervisor (...).
“Eu acho que no mercado de trabalho tem muito preconceito, muita discriminagzo (...).”

“(...) ele ja me excluiu de cara, ele nem sequer, assim, sabe? Vocé enxerga total? Vocé é cego
total? Vocé enxerga pouco? (...).”

“Essa questdo de dar oportunidade para pessoa, as pessoas néo te conhecem, mas querem julgar
0 que vocé &, o que vocé ndo é capaz(...).”

“(...) acredito até que cultural de preconceito em relac&o & pessoa com deficiéncia conseguir
exercer aquela atividade.”

“(...) houve uma diferenciagéo. Eu tive que mostrar pra eles (...)."

“(...) eles faziam essa presséo para ver se a gente ndo perde o foco nas coisas.”

“As vezes um deficiente grave tem mais conhecimento e habilidade do que uma pessoa com
deficiéncia leve que néo tem nenhuma experiéncia, nenhum conhecimento, mas eles escolhem a
pessoa que tem a deficiéncia leve, por qué? Ndo é nem pelo curriculo, mas pelo fato da
deficiéncia.”

Fonte: DIPOS/IPEDF Codeplan (2021)
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Nesse contexto, conforme disposto no Quadro 17, o ambiente de trabalho apresenta-
se como nao inclusivo, pois as tarefas que precisam ser realizadas ndo séo explicadas as
pessoas com deficiéncia de forma clara, circunscrevendo o olhar a deficiéncia de forma
isolada da prépria pessoa, essa forma de tratamento diz respeito as barreiras atitudinais.
Nas falas das pessoas entrevistadas, foram observados impedimentos de tarefas a serem
realizadas por determinados tipos de deficiéncia, como a deficiéncia visual, auditiva, fisica
(com necessidade de uso de cadeiras de rodas ou perda parcial de um membro) ,
demonstrando que as empresas ainda estdo com o modelo de concepcdo de deficiéncia
baseado no senso comum culturalmente estabelecido, ou seja, focando na incompletude
corpérea, mental ou sensorial e ndo nas competéncias e habilidades desenvolvidas pelo ser
ao longo da sua vida (SASSAKI, 2007; MARTINS, 2015; MAZZOTTA, 2011).

No que diz respeito ao tratamento dado pelos colegas de trabalho as pessoas com
deficiéncia, os relatos apontam para a existéncia de uma postura superprotetora: “ah, tem
cuidado com ele”; “ah, ele vai subir as escadas sozinho, vamos ajudar ele 1a”. Essa situacao,
que aparece com frequéncia nos relatos das pessoas com deficiéncia, diz respeito a uma
barreira atitudinal com conotacdo de piedade; ou, mais precisamente, sentir-se pesaroso e
ter atitudes protetoras em relacdo a pessoa com deficiéncia.l’” H4 uma preocupacédo dos
colegas de trabalho, mas fica evidente que as proprias pessoas com deficiéncia explicam a
seus colegas de forma sutil que elas sdo capazes de realizar muitas tarefas, orientando-os
sobre a sua deficiéncia, a fim de tornar o ambiente de trabalho mais compreensivo sobre as
PcD.

Em alguns relatos das pessoas com deficiéncia entrevistadas, foi possivel identificar
que existem empresas no Distrito Federal que possuem ndo s6 a preocupacdo em fazer
adequacbes e modificacbes para a acessibilidade aos funcionérios, mas também que essa
atitude é fruto de um processo de aprendizagem coletiva. No entanto, relatos desses
entrevistados também indicaram a predominancia de empresas alinhadas a concepcéo de
gue pessoas com deficiéncia devem trabalhar isoladas, reforcando, assim, a ndo incluséo.

No que concerne a questao salarial, apenas uma das pessoas com deficiéncia, surda
e formado em Tecnologia da Informacdo, relatou que na empresa na qual trabalha
atualmente o salario € o0 mesmo das pessoas sem deficiéncia que exercem a mesma
fungéo.

3.3.2. Empresas

O Quadro 18 apresenta a questdo da acessibilidade e adaptagbes para a incluséo
das pessoas com deficiéncia dentro das empresas.

Metade das empresas entrevistadas afirmaram n&o realizar nenhum tipo de
adaptacdo durante processos seletivos para as pessoas com deficiéncia, diante da falta de
acessibilidade das ocasides. Em alguns casos, devido a desigualdade de condi¢cbes durante
0 processo seletivo, a ndo realizacdo de adaptacdes por parte da comisséo julgadora nédo
permite que as pessoas com deficiéncia mostrem que sdo tdo aptas a trabalhar no posto
funcional pretendido quanto as pessoas que nao possuem nenhum tipo de deficiéncia.

17 Fonte: Revista Nacional de Reabilitacdo, disponivel em: https:/revistareacao.com.br/voce-sabe-o-que-sao-
barreiras-atitudinais/. Acesso em: 3 out. 2022.
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Quadro 18 - Adaptacdes para pessoas com deficiéncia

Empresas Adaptagoes no processo seletivo Adaptagoes fisicas no ambiente de trabalho | Adaptacdes na forma de se relacionar
Empresa A Né&o ocorreu N3o ocorreu Ocorrem por meio de dialogos pontuais sobre acessibilidade atitudinal com
(Porte 1) os profissionais sem deficiéncia.
Empresa B Contratacao de profissionais especialistas na inclusao | Acessibilidade arquitetdnica do 6rgéo. Ha a formag&o de profissionais sem deficiéncia no &mbito da acessibilidade
(Porte 1ll) de pessoas com deficiéncia; e atitudinal e comunicacional antes da chegada dos profissionais sem
s ; deficiéncia; e

Ha visita as empresas parceiras para compreender

quais os tipos de deficiéncia que podem ser acolhidas Diélogos de orientacéo da estruturagéo da comunicagéo.

na estrutura fisica antes do processo seletivo.
Empresa C Necessidade de recorrer a plataformas digitais de O ambiente ja estava estruturado antes da Ocorrem sensibilizagdes dos profissionais sem deficiéncia antes dos
(Porte IV) selecdo; e chegada dos profissionais. profissionais com deficiéncia ingressarem na equipe; e

Intérprete de libras para traduzir as entrevistas. Os profissionais com surdez séo alocados em setores que tenham

profissionais falantes de Libras.
Empresa D Né&o ocorreu AdaptacGes arquitetonicas desenvolvidas apos | Ocorrem por meio de dialogos pontuais sobre acessibilidade atitudinal com
(Porte Il) a tentativa de contratagdo de uma usuaria de | 0s profissionais sem deficiéncia.
cadeira de rodas.
Empresa E Necessidade de formulag&o de parceria com empresa | Nao ocorreu Ocorrem por meio de dialogos pontuais sobre acessibilidade atitudinal com
(Porte Il) de inclusdo de pessoas com deficiéncia. os profissionais sem deficiéncia.
Empresa F Né&o ocorreu Ha observagGes ergondmicas para 0s Ocorrem por meio de dialogos pontuais sobre acessibilidade atitudinal com
(Porte Ill) profissionais com deficiéncia fisica. os profissionais sem deficiéncia.
Empresa G Intérprete de Libras para a entrevista com os Ha adaptacGes para as pessoas com Ocorrem sensibilizagdes dos profissionais sem deficiéncia antes dos
(Porte IV) profissionais com deficiéncia auditiva. deficiéncia fisica, no intuito de melhorar a profissionais com deficiéncia ingressarem na equipe
ergonomia.

Empresa H Nao ocorreu N&o ocorreu Ocorrem por meio de dialogos pontuais sobre acessibilidade atitudinal com
(Porte I) os profissionais sem deficiéncia.

Fonte: DIPOS/IPEDF Codeplan (2021)
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J4 as empresas que realizaram adaptacdes durante o0 processo seletivo se
mostraram mais atenciosas a necessidade de adaptacdo das condicbes de concorréncia
entre pessoas com deficiéncia junto aos demais candidatos. Assim, elas realizaram a
adequacédo de acordo com o tipo de deficiéncia do candidato e o grau de necessidade. Por
exemplo, as Empresas C e G levaram uma intérprete de Libras para entrevistar candidatos
com deficiéncia auditiva, enquanto a Empresa B contratou uma empresa especialista em
inclusdo de pessoas com deficiéncia para avaliar quais tipos de deficiéncia poderiam ser
acolhidas dentro daquele espaco.

Em relacdo a adaptacdes no espaco fisico, a maioria delas realizou algum tipo de
mudanca para melhorar a ergonomia dos profissionais com deficiéncia fisica, mas somente
a Empresa C afirmou ter um ambiente ja estruturado antes mesmo de receber o candidato a
vaga de emprego.

As adaptacdes nas formas de se relacionar no ambiente de trabalho envolvendo
acessibilidade atitudinal ou sensibilizacbes com a equipe, em sua maioria, se deram por
meio de didlogos com os profissionais sem deficiéncia antes de pessoas com deficiéncia
ingressarem na empresa.

E possivel observar, no Quadro 18, que as empresas que nao realizam adaptacées
no processo seletivo ndo tém a atencdo voltada para a devida inclusdo das pessoas com
deficiéncia no ambiente de trabalho, uma vez que duas delas também n&o realizaram
adaptacbes no ambiente para melhor receber os profissionais com deficiéncia.

3.3.3. Representantes governamentais

Segundo os representantes governamentais, para promover a inclusdo, é necessario
gue as vagas de emprego sejam distribuidas por tipos de deficiéncia e ndo sejam divulgadas
de forma genérica, como “vagas para pessoas com deficiéncia”. A falta de adaptacbes
estruturais das empresas dificulta a inclusdo de algumas deficiéncias, principalmente de
pessoas com dificuldades de locomocao mais severas, conforme ilustra o Quadro 19.

Quadro 19 - Adaptacdes para PcD no processo seletivo e no ambiente de trabalho

Secretaria representada Adaptacdes no processo seletivo Adaptagdes fisicas no ambiente de
trabalho
Subsecretaria de Educagdo | A maioria das empresas ainda nao Hé& a observagéo de que as empresas
Inclusiva e Integral (SUBIN) | adota a prética de incluir processos necessitam se adaptar arquitetonicamente e
adaptados na selecao. no ambito da acessibilidade atitudinal.
Secretaria do Trabalho Ha a parceria com empresas para A falta de adaptages arquiteténicas dificulta
facilitar o processo de incluséo. a inclusé@o de pessoas com deficiéncia fisica
consideradas mais graves.
Secretaria da Pessoa com Observa que as vagas devem ser Observa que ha a necessidade de
Deficiéncia (SEPD) preenchidas considerando os tipos de | desenvolver sensibilizagbes as empresas no
deficiéncia. ambito da acessibilidade atitudinal.

Fonte: DIPOS/IPEDF Codeplan (2021)

Outro ponto de destaque no Quadro 19 é em relacdo a acessibilidade atitudinal
dentro das empresas. Foi apontado pelos entrevistados que as empresas ndo dao a devida
atencdo a demanda por sensibilizacdo dos membros das equipes que irdo receber PcD
como colegas de trabalho. Em diversas ocasifes, os funcionarios acabam aprendendo
sobre a deficiéncia somente quando entram em contato com uma pessoa com deficiéncia, o
que pode ser um pouco desconfortavel para ambos, caso ndo tenham um conhecimento
prévio sobre a acessibilidade atitudinal.
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Nesse eixo, 0s tipos de deficiéncia das pessoas contratadas pelas oito empresas que
compuseram o universo da pesquisa sdo, em sua maioria, relacionados a baixa mobilidade,
deficiéncia monocular e deficiéncia auditiva. No que diz respeito as barreiras atitudinais, os
relatos de pessoas com deficiéncia demonstram ainda que persistem preconceitos por parte
dos empregadores. A excecdo ocorre em uma das empresas, que atua diretamente com a
incluséo de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho como atividade fim.

3.4. Eixo 4 - Dificuldades encontradas pelas pessoas com deficiéncia para
inclusdo no mercado de trabalho

O Quadro 20 apresenta a perspectiva de pessoas com deficiéncia em relacdo a
guestdes de inclusdo no mercado de trabalho e suas dificuldades, como discriminacdo ou
preconceito, barreiras de acessibilidade e suas percepcdes sobre 0 processo de contratacdo e
oferta de vagas.

Diferentes percepc¢des sobre discriminacdo no mercado de trabalho foram identificadas
nos relatos da maioria dos entrevistados, haja vista que o preconceito é observado sob
distintos formatos e ocasides a depender do tipo de deficiéncia da relagdo estabelecida com
os colegas de trabalho. Em um dos relatos, a Entrevistada 6 (deficiéncia fisica adquirida)
alegou que as vagas ofertadas ndo condizem com a formacdo da pessoa, sendo, na maioria
dos casos, abaixo do nivel de capacitacdo da profissional com deficiéncia, manifestando uma
postura capacitista por parte das empresas.

Em resumo, o capacitismo, a falta de incentivo a fiscaliza¢cdo por parte do governo, a
preferéncia por uma pessoa que tem uma deficiéncia considerada “leve” e até mesmo a
desigualdade de tratamento durante processos seletivos sdo alguns dos obstaculos
enfrentados por pessoas com deficiéncia gue buscam emprego.
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Quadro 20 - Dificuldades das pessoas com deficiéncia para inclusdo no mercado de trabalho

ID da pessoa
entrevistada

Discriminagao no mercado de trabalho

Barreiras quanto a acessibilidade

Percepcao sobre o processo de contratagio/oferta de
vagas

Entrevistada 1

Entrevistada 2

Entrevistada 3

Entrevistado 4

Entrevistado 5

Entrevistada 6

Entrevistado 7

Entrevistado 8

“Acredito que ela ja comega no processo seletivo, no
curriculo olham que ¢ deficiente visual, pode ter
certeza que vao deixar por Ultimo.*

“Minha chefe que eu tive uma vez colocou a minha
deficiéncia de forma hierarquica, entao ela envolveu o
lado pessoal.*

“Acaba existindo, um tipo de capacitismo por parte de
algum colega, mas é algo que vai sendo
desconstruido ao longo da convivéncia.”

“Até aqui ndo, por incrivel que parega, € uma familia
muito legal, eu considero uma familia bem tranquila.”

“Diretamente ao ponto de vocé ouvir, ndo. Mas, vocé
percebe pela maneira de ser tratado, pelas restrigdes
de demandas”.

“Ja ocorreu discriminag&o, ligado ao tipo de
deficiéncia.”

“Gragas a Deus nunca aconteceu. As vezes fazem
umas brincadeiras, mas nada que chega a ser um
bullying ou algo desse tipo.*

“Nunca teve ninguém no trabalho que me chamou de
cego por maldade ou coisa parecida ndo”.

N&o respondido

“As pessoas ndo acham que voceé é capaz, as pessoas hao
querem fazer adaptagao*

Né&o respondido

“Eu fiquei quatro anos sem emprego nenhum, e quando
conseguia o local dizia n&o tinha como se adaptar, achando
que teria que fazer uma enorme adaptagao.”

“Falta muita fiscalizagao, eu acho que falta também muito
incentivo e divulgacéo de que a gente é capaz e que basta ter
um apoio para a gente poder conseguir.*

“As vagas ofertadas sdo vagas que muitas vezes ndo
condizem com a especializagdo da pessoa com deficiéncia,
temos pessoas capacitadas, mas existe uma resisténcia e
preconceito em contratar uma pessoa com deficiéncia.”

“As empresas preferem pegar um deficiente que tem
experiéncia ao invés de pegar um que nunca esteve no
mercado de trabalho.”

“Eu fui chamado trés vezes pra entrevista e normalmente uma
pessoa € chamada uma vez, tive que mostrar que conseguia
escrever no computador, abrir pagina, abrir chamados.*

“Eles escolhem a pessoa que tem a deficiéncia leve por
qué? Nao é nem pelo... pelo curriculo, mas pelo fato da
deficiéncia.”

“Ja entreguei curriculo em uma empresa, em uma clinica,
que eu coloquei ensino superior € ndo me chamaram nem
para a entrevista, porque o cargo era para telefonista, na
época eu queria trabalhar (...) mas como no curriculo
estava ensino superior, eles ndo me chamaram.”

“Eu tocava por hobby, e.... surgiu uma oportunidade de eu
atuar de uma maneira profissional, entrei aqui trabalhando
nessa fung&o. E... eu gostei e acabou dando certo.”

“Na verdade, néo teve seletiva, ele saiu de & dizendo
falando que ia me contratar, entdo, que ia me da essa
oportunidade”.

“‘Hoje em dia as empresas divulgam a vaga, mas elas
restringem as deficiéncias.”

“foi mediante uma prova que a gente faz e depois a gente
passa por uma avaliagdo dentro da prépria secretaria, com
meédicos, psicologos e a partir dai foi que se efetivou a
contratagdo no servigo publico.”

“mandei curriculos para todos os lugares e ai verifiquei um
edital aqui na empresa e ai consegui ser aprovado, passei
pelo mesmo processo e tudo e havia um intérprete e isso
ajudou bastante e ai cheguei aqui.”

“A empresa, se ela quiser, ela contrata pessoas com
deficiéncias levissimas.”

Fonte: DIPOS/IPEDF Codeplan (2021)
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3.5. Eixo 5 - Dificuldades enfrentadas pelas empresas para ainclusédo das
pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho

O Quadro 21 apresenta reflexdes sobre as principais dificuldades encontradas nos
relatos das empresas durante a inclusdo de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho.

Quadro 21 - Principais dificuldades encontradas pelas empresas na inclusdo de PcD no mercado de

trabalho
Publico entrevistado Dificuldades
Empresa A As pessoas com deficiéncia vivenciam em suas frentes de servigo algumas formas de
(Porte I) deficiéncia.
Empresa B Falta de acessibilidade arquitetonica e praticas de inclusao.
(Porte IlI)
Empresa C As pessoas com surdez podem vivenciar dificuldades em trabalhos que necessitem do
(Porte IV) desenvolvimento de textos.
Empresa D Despreparo de empresas em receber profissionais com deficiéncia.
(Porte 1)
Empresa E A dificuldade surge ainda no processo seletivo, uma vez que as empresas preferem contratar
(Porte 1) profissionais sem deficiéncia.
Empresa F Relacionamento das pessoas sem deficiéncia com as pessoas com deficiéncia.
(Porte IlI)
Empresa G Relacionamento das pessoas sem deficiéncia com as pessoas com deficiéncia.
(Porte IV)
Empresa H N&o respondeu.
(Porte I)

Fonte: DIPOS/IPEDF Codeplan (2021)

A falta de formacéao profissional € um dos fatores apontados nas entrevistas como algo
gue dificulta o acesso de pessoas com deficiéncia ao mercado de trabalho. Tal informacéo
contradiz trechos de relatos expostos no Quadro 22, em que as empresas afirmaram existirem
pessoas qualificadas para os postos ofertados. Porém, as ofertas de vaga, na maioria das
vezes, sao para cargos que nado requerem uma formac&o em nivel superior. Além desse fator
de desqualificacdo profissional, nota-se que ha recorréncia de exclusdo de candidatos com
deficiéncia em processos seletivos através da indica¢éo da deficiéncia no curriculo.

A partir das narrativas dos entrevistados, é possivel identificar que existem barreiras
atitudinais por parte das empresas, que entendem a contratacdo de pessoas com deficiéncia
como algo muito dispendioso. Em resumo, algumas dessas barreiras sdo: i) reforco de
esteredtipos durante a contratacao, dificultando o processo de inclusao; ii) desconhecimento
sobre como se da o processo de inclusdo e como desenvolvé-lo nas empresas e,
consequentemente, iii) recorréncia de reprovagfes de pessoas com deficiéncia nos processos
seletivos.

3.5.1. As Empresas e o0 processo de empregabilidade de pessoas com deficiéncia
O Quadro 22 elenca as impressbes sobre o processo de empregabilidade de
pessoas com deficiéncia e questdes relacionadas a barreiras atitudinais e acolhimento por

parte das empresas entrevistadas.

E possivel observar, a partir das falas dos empregadores, que a maioria das vagas
sdo direcionadas para a deficiéncia da pessoa e ndo para as aptidées funcionais do
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candidato com deficiéncia, como apontam 0s representantes das Empresas B e F em
relacdo ao tipo de trabalho ofertado. Esse aspecto abre precedente para equivocos que dao
a entender que pessoas com deficiéncia visual estariam inaptas a realizarem, por exemplo,
trabalhos voltados para o atendimento ao publico ou envolvendo a utilizacdo de monitores
de computador, haja vista o desinteresse do processo seletivo nas aptiddes especificas do
candidato com deficiéncia. Por outro lado, o representante da empresa A relatou sobre a
oferta de vaga de trabalho em uma area muito especifica, argumentando que o né&o
preenchimento da vaga se deve ao fato de ndo conseguirem pessoas capacitadas o
suficiente.

Ainda, foi constatado que a maioria das empresas entrevistadas ofertam vagas
especificas e para determinadas areas em desacordo com as aptiddes das pessoas com
deficiéncia que se candidatam. Essa tendéncia provoca um cenario de exclusdo e de
barreiras para o acesso das PcD ao mercado de trabalho, por meio da invisibilidade de
capacidades técnicas de PcD, mantidas sob desconhecimento dos empregadores.

Pertinente salientar que comportamentos como esses identificados pelo estudo vao
na contramao de estratégias destinadas a transformar a inclusdo social empregaticia de
pessoas com deficiéncia em uma “matriz de interpretacdo dominante” (CARVALHO-
FREITAS, 2007:57). Em outras palavras, transformar a inclusdo em uma matriz diz respeito
ao esforco, ndo somente corporativo mas também coletivo, de naturalizar e ampliar a
incorporacdo de estratégias de acessibilidade a todos os contextos sociais. 1sso, através de
um modelo de interpretacdo das deficiéncias que seja destituido de um carater meramente
individual para se tornar “um fenbmeno contingencial que remodela as agdes sociais,
procurando ajustar o ambiente também a natureza das pessoas com deficiéncia” (ibidem).
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Quadro 22 - Depoimentos das empresas participantes

Empresas que cumprem a cota de contratagdo de pessoas com deficiéncia

Empresa Area de atuagdo da Empresa Percepgoes sobre a cota

Empresa A Educagao Existe a area X, que tipo de pessoas que podem vir trabalhar? Ai vocé tem uma entrevista e a pessoa ndo pode trabalhar.

Empresa D Comunicagao Entao, assim, eu acho que a gente tem que contratar pela condigao da pessoa, o perfil, a condigdo que ela tem pra assumir aquela vaga, a
condic&o fisica (...)

Empresa B Incluséo Como que uma pessoa que ndo consegue enxergar vai mexer com computador, vai atender pessoas com papéis, documentos?

Empresa C Financeira Nds temos pessoas que tém surdez absoluta e elas sdo alocadas em areas que exigem concentragao (...).

Empresas que ndo cumprem a cota de contratagado de pessoas com deficiéncia

Empresa Area de atuagdo da Empresa Tipos de deficiéncia

Empresa H Servigos Gerais e Vigilancia Como a gente tem a médica do trabalho, eles passam pela médica do trabalho, pra ela avaliar, pra ver se realmente se enquadra na (vaga de
emprego) e se ele pode ou ndo exercer essa fungao (...)

Empresa E Informatica e Tecnologia (...) cadeirante € muito inteligente, entendeu? Entéo eles trabalhavam muito de dentro de elevador como ascensorista, essas coisas mais
praticas para eles.

Empresa F Faturamento Se a limitag&o for visual, ai ndo pode porque é muito tempo de exposicao de tela, a pessoa tem que ter um nivel de atengdo muito grande, ela
faz muitos movimentos oculares, uma intensidade de luz... visual ndo seria possivel.

Empresa G Vigilancia Entao, assim, como a gente tem muito servigo, depende muito do posto, de como que € o tipo de servigo (...).

Fonte: DIPOS/IPEDF Codeplan (2021)
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4. CONSIDERACOES FINAIS

O objetivo geral desta pesquisa foi investigar quais sdo as dificuldades inerentes ao
mercado de trabalho que dificultam a insercdo das pessoas com deficiéncia no Distrito
Federal. Tais dificuldades foram destacadas nos trés eixos da pesquisa e sintetizadas
nestas consideracoes finais.

No entendimento das pessoas entrevistadas, existem algumas dificuldades que
levam as empresas a hdo cumprirem as cotas estabelecidas na Lei n® 13.146, de 6 de julho
de 2015 para a empregabilidade de pessoas com deficiéncia. Em resumo, € possivel
destacar aspectos relacionados tanto as pessoas com deficiéncia quanto a propria empresa.

Sobre as pessoas com deficiéncia, foram apontadas como dificuldades:

e A ndo adaptacao a rotina de trabalho;

¢ A facilidade de encontrar outro emprego que pague o0 mesmo salario e trabalhe
menos horas por dia;

¢ A falta de qualificagéo para determinadas vagas que sdo ofertadas;
o A preferéncia pelo auxilio do governo a um trabalho que ganhe pouco; e

¢ A falta de profissionalismo de algumas PCDs.

Esses aspectos foram apontados tanto nos relatos dos representantes de empresas
gue cumprem as cotas quanto no relato daquelas que ndo cumprem. Apenas uma das
pessoas com deficiéncia ponderou sobre a questdo da falta de profissionalismo:

Eu ja vi outros deficientes que foram mandados embora. Enfim, eu sei, as vezes eles
se sentem humilhados e tudo, mas existe uma questao do profissionalismo também.
(Entrevistada 2 - deficiéncia visual adquirida).

Com relagéo as empresas, foram apontadas como dificuldades:

¢ A falta de entendimento dos gestores sobre adequacoes arquitetbnicas/estruturais
necessarias para contratar uma pessoa com deficiéncia;

¢ O capacitismo das empresas em relacéo as pessoas com deficiéncia; e

o A preferéncia das empresas em contratar pessoas com deficiéncias
consideradas mais leves.

Esses aspectos relacionados as empresas estdo presentes tanto nos relatos das
pessoas com deficiéncia assim como dos representantes das secretarias que participaram
da pesquisa.

Também foram apontados fatores preliminares que dificultam o acesso das pessoas
com deficiéncia ao mercado de trabalho no Distrito Federal. E perceptivel nos relatos das
entrevistas das pessoas com deficiéncia que a dificuldade para conseguirem se qualificar
também é fruto de aspectos anteriores ao acesso a oportunidades de trabalho, como a
precariedade e a falta tanto de qualificagcdo docente assim como de estrutura escolar e
universitaria.
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Nota-se, também, que as pessoas com deficiéncia tém sido designadas para
exercerem fungdes que, as vezes, ndo correspondem a sua formacado, devido a fatores
como: i) poucos profissionais qualificados para vagas; ii) baixa divulgacdo de vagas para
PcD; iii) vagas disponibilizadas para outras areas de formacao ou oferta de vagas somente
para a area de servicos gerais, limpeza e seguranca; iv) barreiras atitudinais; v) exigéncia de
experiéncia de trabalho; e vi) falta de conhecimento sobre os tipos de deficiéncia e a
capacidade das pessoas com deficiéncia de realizarem suas tarefas normalmente no
ambiente de trabalho.

Fatores discutidos nos Eixos 2 e 3 em relacdo a empregabilidade e acessibilidade
dentro do mercado de trabalho também foram apontados pelas pessoas entrevistadas. Entre
eles, estdo: i) a ndo adaptacdo do ambiente fisico e social as PcD; i) a falta de
oportunidades de crescimento se comparado aos demais empregados sem deficiéncia da
empresa; e iii) a persisténcia de situacdes de preconceito de contratantes e de demais
funcionarios ao desconsiderarem aptiddes e capacidades das pessoas com deficiéncia.
Fatores como estes trazem como consequéncia, dentro outros comportamentos
organizacionais, a estratégia de empresas com 100 ou mais funcionarios a contratarem PcD
apenas para cumprirem a legislacéo.

Segundo Hoffmann (2002), é necessario ndo somente entender a deficiéncia visual —
condicdo de seis das oito pessoas entrevistadas — sob uma perspectiva clinica, mas
também incluir a perspectiva social, a fim de compreender as diferencas e limitacdes de
todos os individuos com base nas particularidades relacionais de cada condicdo. Assim,
este relatorio buscou apresentar o olhar social de cada um dos entrevistados, ndo somente
as pessoas com deficiéncias visuais, bem como as dificuldades pontuais causadas pelo
grau e tipo de deficiéncia.

As pessoas com deficiéncia também destacaram a falta de acessibilidade de alguns
processos seletivos e a falta de incentivo e fiscalizagdo por parte do governo diante da
exigéncia de cumprimento das cotas, dificultando ainda mais a entrada de PcD no mercado
de trabalho. Porém, uma das maiores dificuldades em relagéo a contratacéo diz respeito as
empresas que adotam critérios de recrutamento como estratégia de limitagdo das vagas de
emprego a certos tipos de deficiéncias, mesmo que a lei ndo mencione os diferentes graus e
tipos a serem admitidas.

A falta de qualificac@o profissional das PcD € um dos fatores que mais se destacou
nos relatos de todos os participantes entrevistados. Por outro lado, a falta de conhecimento
das empresas sobre a deficiéncia do funcionario e sobre as adaptacdes arquitetonicas e
ergondmicas necessarias para promover a inclusdo de PcD no quadro funcional também
obteve destaque nos relatos.

Pertinente destacar que ha algumas Organizacdes da Sociedade Civil (OSCs) que
atuam na conscientizacdo de instituicdes publicas e privadas na defesa de direitos das
pessoas com deficiéncia, através do incentivo a inclusédo social, escolar e no mercado de
trabalho.

Em nivel nacional, um exemplo de OSC que assume essa funcao € a Associagédo de
Pais e Amigos dos Excepcionais (APAE Brasil), criada em 1954 na cidade do Rio de Janeiro
e com atuacdo em mais de 2 mil cidades brasileiras. Ja no Distrito Federal, além da APAE-
DF, destacam-se: a Associacdo de Pais e Amigos dos Excepcionais e Deficientes de
Taguatinga e Ceilandia (APAED); a Casa Azul Felipe Augusto; a Associacdo de Pais,
Amigos e Pessoas com Deficiéncia, de Funcionérios do Banco do Brasil e da Comunidade
(APABB); a Associacdo de Méaes, Pais, Amigos e Reabilitadores de Excepcionais (Ampare
DF); e a Associacao Pestalozzi de Brasilia. Essas organiza¢des atuam junto a PcD tanto em
atividades com foco no desenvolvimento intelectual quanto na conscientizacdo das familias
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sobre dificuldades enfrentadas durante a participacdo de selecdes a vagas no mercado de
trabalho.

Por fim, a partir dos relatos identificados pelo estudo, foi possivel constatar que
integrar uma pessoa com deficiéncia em um contexto laboral sem identificar a diversidade
de limitagcdes presentes em um ambiente que ignora a pluralidade de demandas de
acessibilidade cognitivas e locomotoras é diferente de inclui-las (SIMONELLI, A. P., &
CAMAROTTO, J. A.., 2011). Assim, empresas que contratam PcD com o Unico objetivo de
cumprir a lei estdo meramente integrando-as em um mercado de trabalho que desconsidera
os distintos potenciais de cada profissional e a possibilidade de investirem estrategicamente
nas competéncias e habilidades ja presentes e em aperfeicoamento ao longo das trajetorias
funcionais de pessoas com deficiéncia.
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