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TITULO

POLITICA DE INCLUSAO LABORAL NA UFRB: A PERCEPCAO DOS
SERVIDORES COM DEFICIENCIA

Resumo: Este estudo foi realizado na Universidade Federal do Reconcavo da Bahia
- UFRB, e teve por objetivo final a construgdo de um guia de incluséo laboral dos
servidores com deficiéncia da UFRB. Para a construcado desse guia foi necessario a
realizacdo de estudo da literatura disponivel, a qual foi feito um recorte para
fundamentar a pesquisa, posteriormente foi necessario investigar qual a percepcgao
dos servidores com deficiéncia sem relacéo a incluséo laboral, qual o nivel de “apoio”
que € ofertado para atender as especificidades desse publico. Desta forma, foi
investigado os critérios de lotacdo, os materiais adaptados, o investimento que a
instituicdo proporciona para a formacéao desses servidores, bem como a qualidade de
vida no trabalho que esses servidores tém. Para tanto a metodologia utilizada foi a
Survey, foi realizada uma pesquisa qualiquantitativa com o publico alvo, através do
formulario eletrénico do Google Forms. Assim sendo, foi investigado de que forma séo
disponibilizados os apoios a inclusdo dos servidores com deficiéncia, o nivel de
satisfacdo do servidor no ambiente laboral e as questdes de acessibilidades
arquiteténicas, atitudinais, programatica entre outras. Dentre os resultados obtidos,
observou-se a necessidade de uma maior atengcéo sobre o acolhimento do servidor
com deficiéncia; a adequacdo do ambiente laboral; a flexibilizacdo do horario de
trabalho. Mediante ao exposto, se justifica a elaboracdo de um guia de incluséo
laboral, direcionado aos gestores, com intuito de nortear e viabilizar a inclusao do
servidor com deficiéncia. Destarte, este relatério foi elaborado em sete topicos:
Introducdo, Fundamentacéo tedrica e embasamento legal, Metodologia, Resultados e
discussédo, Conclusao, Referencias e no “Anexo I” o produto da pesquisa, “Inclusao
Laboral de Servidores com Deficiéncia na UFRB: Um guia para equipe gestora.

Palavras Chave: Pessoa com deficiéncia; Apoios para integracao no servigo publico;
Acessibilidade no emprego.



TITULO EM INGLES

LABOR INCLUSION POLICY AT UFRB: THE PERCEPTION OF STAFF WITH
DEFICIENCY

ABSTRACT: This study was carried out at the Federal University of Reconcavo da
Bahia - UFRB, and its ultimate objective was to create a guide for labor inclusion for
employees with disabilities at UFRB. To create this guide, it was necessary to study
the available literature, which was selected to support the research. Subsequently, it
was necessary to investigate the perception of employees with disabilities in relation
to labor inclusion, what level of “support” which is offered to meet the specificities of
this audience. In this way, the capacity criteria, the adapted materials, the investment
that the institution provides for the training of these employees, as well as the quality
of life at work that these employees have were investigated. For this purpose, the
methodology used was the Survey, a qualitative and quantitative research was carried
out with the target audience, using the Google Forms electronic form. Therefore, it was
investigated how support is available for the inclusion of employees with disabilities,
the level of employee satisfaction in the work environment and issues of architectural,
attitudinal, programmatic accessibility, among others. Among the results obtained, the
need for greater attention to the reception of employees with disabilities was observed;
the adequacy of the work environment; flexible working hours. Based on the above, it
is justified to prepare a labor inclusion guide, aimed at managers, with the aim of
guiding and enabling the inclusion of employees with disabilities. Therefore, this report
was prepared in seven topics: Introduction, Theoretical foundation and legal basis,
Methodology, Results and discussion, Conclusion, References and in “Annex I” the
research product, “Labor Inclusion of Servers with Disabilities at UFRB: A guide for the
management team.

Key words: People with disabilities; Support for integration into the public service;
Accessibility in employment.
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1 INTRODUCAO

O presente trabalho teve como foco abordar a inclusdo de pessoas com
deficiéncia e identificar as dificuldades enfrentadas pelos servidores com deficiéncia
na incluséo laboral na Universidade Federal do Reconcavo da Bahia — UFRB, com 0
objetivo de elaborar um Guia de Inclusédo Laboral, para a orientacéo dos gestores.

O desenvolvimento do Guia obedece a finalidade do Mestrado Profissional em
Gestdo de Politicas Publicas e Seguranga Social, que por ser um Mestrado
Profissional, recomenda que seja desenvolvido um produto que beneficie a sociedade,
atraves de contribuicdes dos profissionais em politicas publicas.

O Programa de P6s-Graduacdo em Gestao de Politicas Publicas e Seguranca
Social — PPGGPPSS da Universidade Federal do Recéncavo da Bahia — UFRB, foi
criado em 2011 e tem como misséo: “Contribuir para o aprimoramento qualificado de
profissionais atuantes no desenvolvimento de politicas publicas de cunho social,
ambiental e cientifico-tecnolégico, valorizando a inovacdo da gestdo publica nas
esferas municipal, estadual, federal e ndo governamentais”.

Para tanto, o PPGGPPSS possui como area de atuacao a Gestéao de Politicas
Publicas, organizada em trés linhas de pesquisa:

e Linha 1 — Gestao de Politicas Sociais e Educacionais; dividida nos projetos
estruturantes:
o Projeto Estruturante L1A: Gestéo e Avaliacéo de Politicas Educacionais;
o Projeto Estruturante L1B: Gestdo e Avaliacdo de Politicas Publicas de
Seguridade Social e Desenvolvimento.
e Linha 2 — Gestéo de Politicas Ambientais: 0s projetos estruturantes:
o Projeto Estruturante L2A: Gestdo e Desenvolvimento de Politicas
Publicas Socioambientais;
o Projeto Estruturante L2B: Desenvolvimento da Gestédo e Planejamento
Ambiental.
e Linha 3 — Gestéo de Politicas de Ciéncia, Tecnologia e Inovacao.
o Projeto Estruturante L3A: InovagGes Tecnologicas e Politicas Publicas;
o Projeto Estruturante L3B: Planejamento, Gestéo e Avaliagdo de Politicas
Publicas em CT&lI.
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Vale ressaltar que o Mestrado Profissional em Gestédo de Politicas Publicas e
Seguranca Social do PPGGPPSS foi avaliado, no quadriénio 2017-2020, com o
conceito 4, o que demonstra que o Programa foi considerado de boa qualidade, de
acordo com as normas de avaliagdo da CAPES.

A presente pesquisa esta relacionada com a Linha de Pesquisa 3: “Gestao de
Politicas de Ciéncia, Tecnologia e Inovacado” e no ambito do Projeto Estruturante L3A:
Inovacgdes Tecnoldgicas e Politicas Publicas, uma vez que, ele compreende estudos
que procuram a ligagcao entre tecnologias inovadoras e a implementacao de politicas
publicas relacionadas a inclusdo e melhoraria as condi¢des de vida dos individuos.

Este trabalho considera-se pertinente, pois existem 40 servidores com
deficiéncia distribuidos pelos diversos campi universitarios e a instituicado ndo dispbe
de guia ou manual de orientacdo de inclusdo laboral desse publico. Diante disso,
surgiu o desejo da criacdo do Guia de Inclusdo Laboral para os Servidores com
Deficiéncia da UFRB, buscando sempre entender, solucionar e/ou minimizar as
barreiras que por ventura possam existir.

A motivacdo para a escolha e realizacdo deste estudo advém da prépria
vivéncia do autor por ser servidor com deficiéncia da UFRB, fazer parte da Comisséo
dos Direitos das Pessoas com Deficiéncia da UFRB - CONDIP/UFRB, ser militante
das causas da inclusdo das pessoas com deficiéncia, que foram a mola mestra como
incentivo para o desejo de realizar o estudo, e por ter conhecimento das situagdes
pelas quais as pessoas com deficiéncia passam em virtude da falta de acessibilidade
e de apoio para o desenvolvimento das suas atividades e de adequacfes nos
espacos.

A graduacdo em pedagogia pela UFRB e a especializacdo em docéncia e
gestdo publica pela faculdade Unyleya, contribuem de forma tedrica para o desejo da
realizacdo deste estudo. Na trajetéria da graduacéo ja era de facil percepcédo das
dificuldades que a UFRB tinha nas questfes de inclusdo, a pos-graduacgéo, serviu de
incentivo para aprofundar de maneira mais criteriosa os conhecimentos das questdes
da gestdo da inclusdo laboral. Desse modo, a inquietude surgida durante a
especializacdo, aflorou mais intensamente a vontade de entender como se da o
processo de inclusdo do servidor com deficiéncia na UFRB.

E sabido que a implicagdo do pesquisador com o tema pode ser importante
para a realizacdo do estudo, sempre buscando que este seja feito de forma
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cientificamente rigorosa, criteriosa e minuciosa para que a elaboracao do produto final
esteja solidamente fundamentada.

O estudo aborda a politica publica de inclusdo de servidores com deficiéncia
na UFRB, através da categoria de “apoio”, a qual constitui uma inovagéo trazida pela
Convencao dos Direitos da Pessoa com Deficiéncia da ONU, na forma de realizacao
das politicas publicas destinadas as pessoas com deficiéncia. Segundo esta
Convencao, ratificada no Brasil em 2008, constitui-se uma obrigacao dos poderes
publicos proporcionar “apoios” as pessoas com deficiéncia para que elas consigam
superar as barreiras que podem impedir sua plena participacao na sociedade.

Assim, dentro dessa tematica do “apoio” como uma inovagédo das politicas
publicas destinadas as pessoas com deficiéncia, recorta-se aqui esse objeto de
pesquisa para se concentrar no estudo da “inclusdo laboral” dos servidores com
deficiéncia que desempenham seus trabalhos na UFRB. Dessa forma, focalizam-se
0s “apoios” relacionados com a dimensdo da acessibilidade e da utilizacdo de
tecnologia assistiva do Emprego Apoiado, dentre outras fontes, ja que eles
possibilitam a completa realizacdo das suas atividades profissionais como servidores
publicos com deficiéncia.

Nesse sentido, essa pesquisa teve como publico-alvo os servidores com
deficiéncia da UFRB, (técnicos e docentes). Para tanto, o objetivo geral deste
trabalho foi compreender as caracteristicas dos apoios proporcionados no processo
de inclusdo dos servidores publicos (e/lou a falta deles), visando o pleno
desenvolvimento das suas atividades relacionadas com as atribuicdes inerentes ao
cargo, e a relacao desse processo com as condi¢des de trabalho, a socializacdo com
os demais servidores e a satisfacdo no emprego. O objetivo geral, realizado mediante
pesquisa com servidores com deficiéncia, completou-se com o produto, a elaboracao
de um guia de incluséo laboral, de forma a contribuir com a qualificacdo dos gestores
de politicas publicas da UFRB.

Como objetivos especificos procurou-se:

1. Apurar possiveis disparidades de apoio a inclusdo dos servidores com

deficiéncia.

2. Analisar o nivel de satisfacdo do servidor no ambiente laboral.
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3. Propor estratégias de apoio e recomendacfes para melhorar o processo de
inclusdo do servidor com deficiéncia nas questdes de acessibilidades

arquitetdnicas, atitudinais, programatica entre outras.

O presente estudo foi organizado em cinco capitulos, acrescidos do Guia. O
primeiro capitulo corresponde a introducdo, o segundo a fundamentacéo tedrica e
embasamento legal, o terceiro € dedicado a metodologia. Os resultados da pesquisa
sdo expostos no capitulo quarto e a seguir no capitulo cinco tecemos a concluséo e

as recomendac0des. Por fim, no Anexo | apresentamos o Guia de Inclusao Laboral.

2 FUNDAMENTACAO TEORICA E EMBASAMENTO LEGAL

O marco tedrico do presente projeto de pesquisa sustenta-se sobre um
conjunto de conceitos que se alicercam mutuamente e se inter-relacionam. O conceito
chave que firma a estrutura conceitual da pesquisa é a definicdo de pessoa com
deficiéncia, trazida pela Convencao dos Direitos da Pessoa com Deficiéncia da ONU
(2006) e pela Lei Brasileira de Incluséo (LBI), Lei n°® 13.146, de 6 de julho de 2015.

Nessa perspectiva e em consequéncia, esta pesquisa discute o conceito de
“apoio”, pois a Convencao (2006), estabelece que as pessoas com deficiéncia em
vez de serem segregadas e colocadas em ambientes separados devem receber todo
tipo de apoios para que possam superar as barreiras, sejam elas urbanisticas,
arquiteténicas, nos transportes, nas comunicac¢des e na informacao, atitudinais ou
tecnoldgicas.

Seguindo esse caminho, é importante focar conceitualmente o ponto principal
da pesquisa, qual sejam concretamente 0s apoios ou processos denominados na
teoria da administracado e da gestdo de pessoas como o conceito de “incorporagao”
ou “indugao” a organizacdo, a empresa (Oliveira e Medeiros, 2011), e que aqui seréo
denominados como “apoios a inclusdo”, por causa de se tratar de pessoas com
deficiéncia. Os apoios a inclusdo precisam da “acessibilidade”, que é uma condi¢ao
gue devem ter todos os espacos e ambientes, assim como da tecnologia assistiva,
gue sao apoios baseados em tecnologia. Por esses motivos, € necessario abordar

esses conceitos.
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Para averiguar como séo o0s apoios proporcionados pela UFRB aos servidores
com deficiencia no processo de inclusdo, sera utlizado o referencial tedrico
proveniente da tecnologia assistiva do Emprego Apoiado porque essa metodologia
especializou-se na incluséo produtiva de trabalhadores com deficiéncia.

A existéncia ou ndo de um bom programa de incluséo laboral, pode repercutir
depois em questbes que afetam ao desempenho profissional, as condi¢cbes de
trabalho, a satisfacdo no emprego, entre outros, por causa dessas possiveis
consequéncias, esta parte da pesquisa pretende se nutrir do conceito de Qualidade
de Vida no Trabalho (QVT) que engloba essas situacoes.

Estabelecido o quadro do marco tedrico, explicitam-se a seguir os principais
conceitos da fundamentacdo tedrica — e normativa da pesquisa, 0s quais serao
contextualizados e desenvolvidos com maior amplitude e profundidade durante a

realizacdo da pesquisa.

2.1 PESSOA COM DEFICIENCIA E APOIOS

Este projeto de pesquisa teve como base a Convencéao Internacional sobre 0s
Direitos das Pessoas com Deficiéncia da ONU (Convencéao da ONU), que foi aprovada
e ratificada pelo Congresso Nacional por meio do Decreto Legislativo n° 186, de 9 de
julho de 2008, entrando em vigor no dia 25 de agosto de 2009, mediante a
promulgacdo do Decreto n°6.949. A Convengcdo da ONU, por meio desses
instrumentos legais, adquiriu a maxima hierarquia legal, pois passou a integrar a
Constituicao brasileira.

Dessa forma, a principal referéncia de tipo conceitual e normativo para todas
as politicas publicas relacionadas a deficiéncia € o conceito expresso na Convencéo
sobre os Direitos das Pessoas com Deficiéncia (Brasil, 2012), em seu preambulo e no

seu artigo 1°: Preambulo:

Os Estados Partes da presente Convencao,

e) Reconhecendo que a deficiéncia € um conceito em evolucéo e
que a deficiéncia resulta da interacdo entre pessoas com
impedimentos e as barreiras devidas as atitudes e ao ambiente que
impedem a plena e efetiva participacdo dessas pessoas na sociedade
em igualdade de oportunidades com as demais pessoas (Grifos
nossos) (BRASIL, 2012).

Acordaram o seguinte
e Artigo 1°:
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O propdsito da presente Convencgao é promover, proteger e assegurar
o0 exercicio pleno e equitativo de todos os direitos humanos e
liberdades fundamentais por todas as pessoas com deficiéncia e
promover o respeito pela sua dignidade inerente.

Pessoas com deficiéncia s&o aquelas que tém impedimentos de longo
prazo de natureza fisica, mental, intelectual ou sensorial, os quais, em
interacdo com diversas barreiras, podem obstruir sua participacéo
plena e efetiva na sociedade em igualdade de condi¢cdes com as
demais pessoas (Grifos nossos). (BRASIL, 2012).

Essa definicdo de pessoa com deficiéncia da Convencao sobre os Direitos das
Pessoas com Deficiéncia (Brasil, 2012), mudou completamente o conceito vigente
anteriormente, porque a deficiéncia deixa de ser vista como uma caracteristica da
pessoa e passa a ser considerada como uma situagao injusta provocada pelas
barreiras de todo tipo que obstruem a participacéo plena da pessoa com deficiéncia
na sociedade.

Assim, é incorreto considerar que a culpa da excluséo social das pessoas com
deficiéncia na sociedade, esteja nelas mesmas, por serem pessoas com deficiéncia.
Muito pelo contrario, a responsabilidade de que algumas pessoas se encontrem em
situacdo de deficiéncia é de toda a sociedade, que produz as barreiras, sejam elas
inacessibilidade ou preconceitos de todo tipo ao meio social.

Em consequéncia, deve ser entendido que os propoésitos de eliminar e de
reduzir as situacfes de deficiéncia constituem uma responsabilidade social, um
compromisso de todos, principalmente dos poderes publicos, e entdo, também das
universidades publicas.

Os apoios como nova modalidade de realizacdo das politicas publicas para
pessoas com deficiéncia, em vez de produzir barreiras, o que a sociedade deve fazer
€ produzir apoios para que as pessoas com deficiéncia consigam supera-las,
principalmente os poderes publicos, e entdo, também as universidades publicas

Nessa linha, a Convencédo sobre os Direitos das Pessoas com Deficiéncia
(Brasil, 2012), deu uma importancia imensa aos apoios. Ela os entende como as
ferramentas ou instrumentos capazes de superar as barreiras e também os eleva a
categoria de direitos das pessoas com deficiéncia. Ao examinar o texto da Convencéo
sobre os Direitos das Pessoas com Deficiéncia (Brasil, 2012), percebe-se que a

palavra apoio aparece 15 vezes, dentre as quais podem ser destacadas as seguintes:
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e No Predmbulo:

Os Estados Partes da presente Convencao,

j) Reconhecendo a necessidade de promover e proteger os direitos humanos
de todas as pessoas com deficiéncia, inclusive daquelas que requerem maior
apoio. (BRASIL, 2012, p. 23. Grifos nossos).

e No Artigo 19, Vida independente e inclusdo na comunidade:

Os Estados Partes desta Convencgéo reconhecem o igual direito de todas as
pessoas com deficiéncia de viver na comunidade, com a mesma liberdade de
escolha que as demais pessoas, e tomardo medidas efetivas e apropriadas
para facilitar as pessoas com deficiéncia o pleno gozo desse direito e sua plena
incluséo e participagdo na comunidade, inclusive assegurando que:

b) As pessoas com deficiéncia tenham acesso a uma variedade de servicos
de apoio em domicilio ou em instituicdes residenciais ou outros servicos
comunitarios de apoio, inclusive os servicos de atendentes pessoais que
forem necesséarios como apoio para que as pessoas com deficiéncia vivam e
sejam incluidas na comunidade e para evitar que fiqguem isoladas ou
segregadas da comunidade. (BRASIL, 2012, p. 44. Grifos nossos)

e No Artigo 24 — Educacao, 82, e:

Para a realizacéo desse direito, os Estados Partes assegurardo que:

e) Medidas de apoio individualizadas e efetivas sejam adotadas em
ambientes que maximizem o desenvolvimento académico e social, de acordo
com a meta de inclusdo plena (BRASIL, 2012. Grifos nossos)

7

O apoio € uma categoria comum, genérica, que abrange uma diversidade
enorme de concretizacdes. A primeira Relatora Especial das Nacdes Unidas sobre o
Direitos das Pessoas com Deficiéncia, Catalina Devandas Aguilar, elaborou um
relatério para o Comité de Direitos Humanos da ONU que contempla um estudo
tematico sobre o direito das pessoas com deficiéncia ao apoio. Nele, a Relatora

Especial, menciona uma ampla variedade de apoios:

O apoio as pessoas com deficiéncia abrange uma ampla gama de
intervengdes formais e informais, como assisténcia humana ou animal
e intermediarios, auxilios de mobilidade, dispositivos técnicos e
tecnologias assistivas. Também inclui assisténcia pessoal; apoio a
deciséo; suporte de comunicag¢éo, como intérpretes de lingua de sinais
e meios de comunicagdo alternativos e aumentativos; apoio a
mobilidade, como tecnologias assistivas ou animais de servico;
servicos para viver segundo um sistema de vida especifico que
garanta moradia e ajuda doméstica; e servicos comunitarios. As
pessoas com deficiéncia também podem precisar de apoio para
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acessar e usar servicos gerais, como saude, educacdo e justica
(Devandas Aguilar, 2016, p.5).

No presente estudo, o Guia de Inclusdo Laboral enquadra-se dentro da
categoria de apoio, desdobrando-se em um conjunto de apoios, a serem prestados
especificamente pela politica de gestdo de pessoas da UFRB, embora a incluséo
laboral abrange questbes de tipo cultural e ético que ultrapassam o ambito do

exercicio profissional.

2.2 TECNOLOGIA ASSISTIVA E ACESSIBILIDADE

A tecnologia assistiva é algo diferente da acessibilidade, embora exista entre
elas uma profunda relac&o. A tecnologia assistiva compreende apoios baseados em
tecnologia, e € denominada também como tecnologia de apoio ou como ajudas
técnicas. JA4 a acessibilidade é uma condicdo dos espacos, de todo e qualquer
ambiente ou espaco, seja fisico, comunicacional ou virtual. Estes ambientes devem
ser acessiveis as pessoas com deficiéncia, para o qual a tecnologia assistiva funciona
como instrumento facilitador.

Os conceitos de acessibilidade e de tecnologia assistiva ficaram legalmente
definidos no Estatuto da Pessoa com Deficiéncia ou Lei Brasileira de Inclusédo (LBI),
Lei n® 13.146, de 6 de julho de 2015 no Artigo 3°:

Art. 32 Para fins de aplicacéo desta Lei, consideram-se:

I: acessibilidade: possibilidade e condicdo de alcance para
utilizagdo, com seguranca e autonomia, de espacos, mobiliarios,
equipamentos urbanos, edificacdes, transportes, informacéo e
comunicacéo, inclusive seus sistemas e tecnologias, bem como
de outros servigos 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;

Il Tecnologia assistiva ou ajuda técnica: Produtos, recursos,
metodologias, estratégias, praticas e servi¢cos que objetivam promover
a funcionalidade, relacionada a atividade e participacédo, de pessoas
com deficiéncia, incapacidades ou mobilidade reduzida, visando sua
autonomia, independéncia, qualidade de vida e inclusdo social.
(BRASIL, 2015).

Portanto, a acessibilidade € uma qualidade, uma facilidade que

desejamos ver e ter em todos 0s contextos e aspectos da atividade
humana. Se a acessibilidade for (ou tiver sido) projetada sob os
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principios do desenho universal, ela beneficia todas as pessoas,
tenham ou n&o qualquer tipo de deficiéncia. (Sassaki, 2009, p. 2).

A acessibilidade abrange dimensdes como as seguintes: 1) Arquitetbnicas —
(sem barreiras ambientais, fisicas) nos edificios: como por exemplo, escadas, nos
espacos ou equipamentos urbanos e nos meios de transporte individuais ou coletivos;
2) Comunicacionais — (sem barreiras na comunicacao interpessoal), por exemplo,
auséncia de textos em braile e virtual (por exemplo, auséncia de acessibilidade na
internet); 3) Metodoldgicas — (sem barreiras nos métodos e técnicas de lazer, trabalho,
educacdo etc.); 4) Instrumentais — (sem barreiras nos instrumentos, utensilios e
ferramentas de trabalho ou estudo); 5) Programaticas — (sem barreiras invisiveis
embutidas nas normas ou regulamentos, institucionais, processos, etc.); 6) Atitudinais
— (sem preconceitos, estigmas, estereoétipos e discriminagdes) (Sassaki, 2006).

Ambas, tanto a tecnologia assistiva como a acessibilidade, fazem parte dos
direitos da pessoa com deficiéncia. Elas aparecem por toda parte na Convencédo da

ONU e na LBI (2015), dentre os quais, podem ser destacados 0s seguintes artigos:

e Direito a tecnologia assistiva:

Art. 74. E garantido & pessoa com deficiéncia acesso a produtos,
recursos, estratégias, praticas, processos, meétodos e servigcos de
tecnologia assistiva que maximizem sua autonomia, mobilidade
pessoal e qualidade de vida.

e Direito a acessibilidade e a tecnologia assistiva no trabalho:

Da Inclusdo da Pessoa com Deficiéncia no Trabalho

Art. 37. Constitui modo de inclusdo da pessoa com deficiéncia no
trabalho a colocacdo competitiva, em igualdadede oportunidades
com as demais pessoas, nos termos da legislacédo trabalhista e
previdenciaria, na qual devem ser atendidas as regras de
acessibilidade, o fornecimento de recursos de tecnologia assistiva
e a adaptacao razoavel no ambiente de trabalho.

e Da discriminagao por causa da recusa de fornecimento de tecnologia assistiva:

Art. 42 § 19 Considera-se discriminac&o em raz&o da deficiéncia
toda forma de distincdo, restricdo ou exclusdo, por acgédo ou
omisséao, que tenha o propdésito ou o efeito de prejudicar, impedir
ou anular o reconhecimento ou o exercicio dos direitos e das
liberdades fundamentais de pessoa com deficiéncia, incluindo a
recusa de adaptacdes razoaveis e de fornecimento de tecnologias
assistivas.
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2.3 INCLUSAO LABORAL, EMPREGO APOIADO E QUALIDADE DE VIDA
NO TRABALHO

Sobre ainclusao

As politicas de incluséo, tratam de reintegrar a dignidade social, aqueles que
foram excluidos. Por esse motivo, falar de inclusdo tem por objetivo a superagéo das

diferentes formas de exclusao.

Os estudos sobre a excluséo destacam que ela é multidimensional, implica em
fenbmenos como marginalizacédo, segregacéao, discriminacdo, desigualdades..., ndo
se tratando unicamente de auséncia de renda ou de bens materiais, mas também de
insuficiéncia do acesso a bens publicos, privacdo de poder, de direitos, cidadania e
democracia (Sposati, 2004; Subirats, 2005).

Segundo Castel (1998), ao longo da histéria ocidental, configuraram-se
diferentes formas de exclusdo em diversos graus, intensidades e processos,
caracterizando-se ela como aquele ponto maximo que se atinge quando individuos

vao sendo afastados da sociedade por meio de “rupturas” sucessivas.

Na perspectiva de superacédo da exclusao, é crucial observar que o conceito de
inclusdo adquiriu uma configuracéo social e politica especifica ao se referir a inclusdo
de pessoas com deficiéncia. Nesse contexto, € enfatizada a diferenca entre
‘integracdo’ e ‘inclusao’, entre o ‘paradigma da integragao’, seguido pelo “modelo
médico da deficiéncia” e o “paradigma da inclusao”, proposto pelo “modelo social da
deficiéncia” (Sassaki, 2004).

Para compreender de forma clarificadora como séo tratadas as pessoas com
deficiéncia, qual o lugar que ocupam na sociedade e o que se pode esperar das
politicas publicas, tém se recorrido ao recurso da utilizagcao de “modelos conceituais”.
Segundo Dye, 2009, “o0 modelo é uma representacao simplificada de algum aspecto
do mundo real” (p. 99). Seguindo esse conceito:

O modelo médico considera a deficiéncia como um problema da
pessoa, causado diretamente pela doenca, trauma ou outro problema
de saude, que requer assisténcia médica sob a forma de tratamento
individual por profissionais. Os cuidados em relagao a deficiéncia tém
por objetivo a cura ou a adaptacdo do individuo e mudanca de
comportamento. (OMS, 2003, p. 18)
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O modelo médico da deficiéncia se corresponde com o paradigma da
integracdo. Trata-se de uma responsabilidade médica a procura da cura ou da

adaptacao da pessoa com deficiéncia a sociedade, mas,

Caso isto ndo fosse possivel, as pessoas com deficiéncia eram
medicamente declaradas incapazes, e impedidas legalmente de
trabalhar, casar, viajar, ter uma conta corrente no banco, votar, aceder
aos servigcos publicos, etc. Em definitiva, eram impossibilitadas de
assumir o controle autbnomo de sua prépria vida, e, em muitos casos,
recluidas ou segregadas em ambientes separados ou “especiais”, fora
das atividades habituais e do convivio com outras pessoas (Delgado
Garcia, 2017, p. 13).

O movimento social das pessoas com deficiéncia, a partir das lutas sociais dos
anos 70 do século passado, inverteu totalmente a questao. A deficiéncia passou a ser
entendida como uma forma de opressao social, semelhante a sofrida por mulheres ou
por negros. Eles fizeram uma forte distincdo entre lesao e deficiéncia. Michel Oliver,
um dos fundadores do movimento Liga dos Lesados Fisicos contra a Segregacao
(UPIAS), diria: “Minha lesdo esta em n&o poder andar. Minha deficiéncia esta na
inacessibilidade dos 6nibus” (UPIAS, apud Diniz, 2007, p. 19). Consequentemente,
reivindicaram um projeto de politica publica inclusiva muito diferente do proposto do

modelo médico, como pode ser observado no quadro 1:

QUADRO 1 - Diferencas entre o0 Modelo Médico e o Modelo Social da Deficiéncia

Paradigma da Integragéo Paradigma da Incluséo
Modelo Médico da Deficiéncia Modelo Social da Deficiéncia

Requer politicas publicas que atendam as
O individuo deve se adequar a sociedade. demandas das pessoas com deficiéncia para
garantir sua participacdo na sociedade.

Trata-se de um processo que visa a - , , o
. o N . E um compromisso coletivo, politico
integrar o individuo a sociedade.
Curar ou consertar a pessoa com .
R Consertar a sociedade
deficiéncia

Incentivo a dependéncia Promocao da autonomia e independéncia

Servicos segregados e em entidades

. . Servigos em politicas comuns da sociedade
assistenciais
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Paradigma da Integragéo Paradigma da Incluséo
Modelo Médico da Deficiéncia Modelo Social da Deficiéncia

Sao os “especialistas” os que detém a
autoridade e competéncia sobre o que
podem fazer ou ndo as pessoas com

Sao as proprias pessoas com deficiéncia as
que devem ter o protagonismo das decisdes
politicas: “Nada sobre nds, sem nés”.

deficiéncia
Baseado na ideia de norma, de Baseado na diversidade humana, com
“normalizacao” igualdade de direitos

Fonte: Elaborado pelo autor (2024), a partir de fontes diversas (Sassaki, 2006; Palacios, 2008)

A mobilizacdo das pessoas com deficiéncia permitiu, em grande medida, que a
Organizacdo das Nacbes Unidas (ONU) elaborasse um tratado internacional que
inscreveu esta tematica de forma inequivoca no campo dos direitos humanos. Como

conceitua Palacios:

A Comunidade Internacional conseguiu no ano de 2006, logo ap6s um
processo de negociagdo surpreendentemente veloz e efetivo, adotar
um instrumento vinculante de direitos humanos, denominado
Convengéo Internacional das Pessoas com Deficiéncia, que constitui
a discapacidadel0 como um ambito tematico especifico no sistema
universal de protecdo dos direitos humanos, e que desde a etapa de
sua elaboracédo tem respeitado muitas das consignas do modelo social
(Palacios, 2008, p. 475. Tradugcdo nossa).

Dentre os diversos fatores que levam a inclusdo, o trabalho goza de uma
importancia crucial (Castel, 1998; Subirats, 2005), porque ele, excluindo os trabalhos
precarios ou ndao cumpre com 0s requisitos do trabalho decente, possui uma
propriedade dinamizadora da inclusdo nas demais dimensbes da vida, dai a

importancia de discutir o conceito de inclusao laboral.

Inclusao laboral

O termo inclusdo laboral refere-se a medida em que as pessoas se sentem
valorizadas por serem guem sao, pelas competéncias e experiéncias que trazem; e
até que ponto se sentem ouvidas e tém um forte sentimento de pertencimento no
trabalho. Uma organizacéo inclusiva € aquela em que as pessoas em suas diferencas

(diversidade), sejam elas ligadas a caracteristicas pessoais (por exemplo, idade, sexo,
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deficiéncia, etc.) ou relacionadas ao trabalho (por exemplo, funcéo, nivel hierarquico,
horério de trabalho ou localizac&o), sdo valorizadas e respeitadas em sua cultura,

meio ambiente, politicas e processos. (OIT, 2021, p.16)
A inclusado no trabalho para a OIT (2021) tem trés niveis:
Nivel 1: Experiéncia geral de inclusdo: Sentir-se incluido no trabalho.
Neste nivel, os empregados devem:
e Sentir que individualmente séo tratados com respeito,

e Experimentar uma sensacdo positiva de conexao e pertencimento com as

demais pessoas no local de trabalho,

e Sentir que sao valorizados tal como sao, sem precisarem ter de adequar-se

excessivamente para “encaixar”,

e Experimentar que seus pontos de vista sédo solicitados e que séo levados em

conta na tomada de decisdes no trabalho.

Nivel 2: Experiéncia dos fatores que contribuem a inclusdo: apoio ao
desempenho, ao desenvolvimento profissional e justeza das recompensas.

Neste nivel, os empregados devem:

e Sentir que sdo recompensados de maneira justa por seu trabalho e suas

contribuicdes

e Sentir que a promocao e a progressao na carreira sao realizadas de forma justa

e transparente.

e Ter acesso as oportunidades de aprendizagem e desenvolvimento relevantes

para o trabalho
Nivel 3: Experiéncia dos beneficios dainclusédo: bem-estar.
Neste nivel, os empregados devem:
e Ter maior sensacgéo de bem-estar
e Experimentar a realizacdo dos desejos de desenvolvimento profissional

e Sentir colaboragdo e compromisso com as oportunidades de melhora

profissional
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e Aumento do sentido de pertencimento e satisfagdo das necessidades
individuais
A Inclusdo Laboral, na teoria de administracdo de recursos humanos, € o
processo de integracdo ou de inducéo, compreende todo o conjunto de atividades que
objetivam acolher, informar, orientar, formar, treinar e integrar o novo servidor na
empresa, no ambiente de trabalho e no posto (Barbosa, 2002; Chiavenato, 2009;
Oliveira e Medeiros, 2011). Quando se trata de servidores com deficiéncia, pode-se
falar de inclusdo laboral ou de apoios a inclusdo, porque devem ser consideradas a
acessibilidade e a tecnologia assistiva para a adequacao do posto de trabalho (Paula

et al., 2017), assim como, também, a metodologia do Emprego Apoiado.

Emprego Apoiado

A tecnologia assistiva do Emprego Apoiado nasceu em ambito académico
como um conjunto de atividades de natureza educativa. Projetos desenvolvidos nas
universidades de Virginia, Oregon, Washington e Wisconsin, nas décadas de 1970 e
1980, criaram uma nova metodologia para insercdo de pessoas com deficiéncia
intelectual no mercado de trabalho formal, que se destacou porque inverteu a trajetéria
habitual de colocacéo, em que primeiro se realiza a formacao fora da empresa e, em
seguida, se busca o emprego (Wehman, 2012).

Procedendo em sentido contrario, 0 Emprego Apoiado foi conhecido por sua
estratégia de “primeiro empregar, depois treinar”, porque o contrato de trabalho
precede a formacao da pessoa com deficiéncia, que acontece trabalhando, dentro da
empresa, no proprio posto de trabalho (Delgado Garcia, 2022).

O Emprego Apoiado pode ser concebido como um conjunto de atividades de
tipo educativo, denominadas “apoios”, consistentes em acbes de formacao,
orientacdo, assessoria, acompanhamento e desenvolvimento de recursos e
estratégias, destinadas a insercdo e permanéncia no emprego de pessoas com
deficiéncia — e outros coletivos em situagédo de exclusdo- que desejem trabalhar:

[...] servicos de mediacdo para a colocacdo competitiva no mercado de
trabalho, englobando um conjunto de acdes de assessoria, orientacdo, formacéao,

treinamento e acompanhamento personalizado, dentro e fora do local de trabalho,
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realizadas por profissionais especializados, cujo objetivo consiste em conseguir que
as pessoas com deficiéncia encontrem e mantenham trabalho nos termos da
legislacdo brasileira, em igualdade de oportunidades e nas mesmas condi¢des que 0
resto dos trabalhadores que desempenham fun¢des equivalentes. (Delgado Garcia,

Blanes Sala; Instituto de Tecnologia Social, 2017, p. 25).

Esse conjunto de atividades em que consiste 0 emprego apoiado podem ser
agrupadas numa sequéncia metodologica de trés etapas:

e Etapa I: A¢des de orientacdo, formagdo e acompanhamento prévias ao
momento do contrato de trabalho. Estas atividades educativas
consistem na orientacdo e formacdo de preparagédo para o trabalho,
destacando-se as atividades de elaboracdo do perfil vocacional e
profissional da pessoa com deficiéncia que busca emprego, na procura
por vagas no mercado de trabalho compativeis com esse perfil
profissional e a escolha por parte do candidato da vaga preferida.

e Etapa ll: A¢Oes de orientacéo, formacdo e acompanhamento realizadas
no posto de trabalho, que buscam a formacéo profissional do trabalhador
com deficiéncia, assim como a formac&o em habilidades sociais. Nesta
etapa, as atividades educativas do Emprego Apoiado se estendem,
também, para outros funcionarios da empresa, e, dentre elas, adquirem
uma importancia especial a formacéo para deteccédo e eliminacdo de
barreiras de todo tipo, principalmente atitudinais, de comunicacéo e de
acessibilidade, assim como o desenvolvimento e/ou disponibilizacdo de
produtos de tecnologia assistiva.

e Etapa lll: Acdes de orientacao, formacdo e acompanhamento relativas a
retencdo do trabalhador com deficiéncia no posto de trabalho e a
progressdo na carreira profissional: Nesta etapa, progressivamente 0s
profissionais especializados na metodologia do Emprego Apoiado, ou
seja, os Técnicos de Emprego Apoiado, - um misto de orientadores,
professores, educadores sociais e monitores do trabalhador com
deficiéncia-, iniciam o processo de retirada progressiva do local de

trabalho, espacando a disponibilizacdo dos apoios para o0s momentos
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em que sejam necessarios, tendo obtido a consecucdo da autonomia
laboral do trabalhador com deficiéncia.

Vale lembrar que o Emprego Apoiado foi selecionado e escolhido pela Revista
de Inovagao de Stanford como uma das dez melhores inovagdes sociais (Phills,
Deigimeier, & Miller, 2008 p. 40). Por esse conjunto de caracteristicas a metodologia
do Emprego Apoiado apresenta-se como ideal para ser aplicada na incluséo laboral
dos servidores com deficiéncia, principalmente o0s recursos, estratégias e apoios

descritos nas etapas Il e Ill.

Emprego Decente e Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)

De acordo com a Organizagao Internacional do Trabalho (OIT, 2007), trabalho
decente corresponde:

[...] ao trabalho produtivo para mulheres e homens em condicbes de
liberdade, equidade, seguranca e dignidade humana. O trabalho
decente envolve oportunidades para trabalho que seja produtivo e
gere rendimentos justos; fornece seguranca no local do trabalho e da
protecao social dos trabalhadores e das suas familias; oferece melhor
perspectivas de desenvolvimento pessoal e promove a integragcéo
social; da as pessoas a liberdade de expressar suas preocupagdes,
organizar e participar nas decisdes que afetar suas vidas; e garante
igualdade de oportunidades e tratamento para todos. (OIT, 2007),
(Traduzido pelo autor).

Com isto, € de fundamental importancia, a observancia do Emprego Decente
que visa assegurar os direitos e oportunidades das pessoas com ou sem deficiéncia,
0 que contribui para a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), evitando possiveis
problemas na inclusédo laboral que podem repercutir negativamente na QVT, esta
objetiva a promoc¢do de um ambiente saudavel de trabalho em todas as dimensodes
biopsicossociais das pessoas, diminuindo o nivel de estresse e se utilizando de
recursos que facilitem a organizagéo das atividades da gestdo de pessoas (Limongi-
Franca, 2009).

Para a presente pesquisa, consideram-se de utilidade, as dimensdes da QVT
propostas, em 1973, por Walton (apud Mello, Gomes de Jesus e Mello, 2015), um dos
principais autores da QVT: Compensacéo justa e adequada, condi¢des de trabalho

adequadas, uso e desenvolvimento de capacidades pessoais, oportunidades de
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crescimento e seguranca, integracdo social na organizacdo, constitucionalismo

cidadania; trabalho e espaco total de vida e relevancia social da vida no trabalho.

2.4 ADAPTACOES RAZOAVEIS

Toda pessoa tem direito a um espaco acessivel e inclusivo, tratando-se de
servidor com deficiéncia, para que eles possam realizar suas atividades, € necessario
que tenham pelo menos o principio da razoabilidade e de acessibilidade nos espagos
laborais. Segundo Salanova (2022, p. 24), “[...] ajustamentos razoaveis ndo s6 devem
ser realizados para funcionarios que ja estao trabalhando dentro da instituicdo, mas
também é fundamental implementar estas medidas para as pessoas com deficiéncia
gue estejam participando de processo seletivo.”

Desta forma, entende-se por razoabilidade pequenos ajustes que sao feitos
muitas das vezes sem a necessidade de grandes obras, mas que possibilitem as
pessoas com deficiéncia, ou seja, 0os servidores com deficiéncia desta instituicdo a
terem melhor mobilidade dentro dos espacos laborais. Como por exemplo, a
disposicdo das mesas, dos armarios, dentre outros mobiliarios, que podem facilitar ou
dificultar a operagéo do servidor com deficiéncia dentro do espaco de trabalho.

Quando o servidor chega no espaco laboral, faz-se necessario que o gestor
tenha um olhar sensivel, acessivel e inclusivo para efetivar o direito deste novo
servidor. Um dialogo entre os dois deve acontecer de forma ampla, no qual o servidor
com deficiéncia possa explanar as suas dificuldades e sugerir 0s ajustes razoaveis e
necessarios, pois por muitas das vezes, pequenos ajustes podem evitar grandes
problemas e ou até acidente no espaco de trabalho.

Para tanto, de acordo com Salanova (2022, p. 25), “[...] é fundamental dar-lhe
um formulario perguntando sobre suportes, acomodacfes ou ajustes razoaveis ou
necessarios que possa exigir a participacdo em igualdade de condi¢cdes com o resto
dos candidatos.”

O dialogo entre o gestor e o servidor com deficiéncia é de fundamental
importancia neste momento, para entender as possibilidades e dificuldades que
aguele espaco pode trazer para esse servidor.

O principio da razoabilidade, conforme elencado, sdo pequenos ajustes que,
por muitas vezes, ndo demandam nem de recursos financeiros, mas que pode facilitar

0 acesso do servidor com deficiéncia ao espaco laboral. Estes ajustes necessarios
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irdo depender de alguns outros fatores que abrangem as questdes de acessibilidade
atitudinal, isto €, as pessoas saberem como lidar da melhor forma com o servidor com
deficiéncia. Um exemplo de acessibilidade atitudinal, & se colocar no lugar do outro e
entender as especificidades.

2.5 CAPACITISMO
Na sociedade em que vivemos, O preconceito/capacitismo por vezes se

apresenta de maneira disfarcada e até em discurso de boas intencdes, e nédo é
diferente quando falamos desse tipo de pratica para com as pessoas com deficiéncia.

Capacitismo trata-se do preconceito em relagdo as pessoas com deficiéncia
gue nasce a partir da ideia de que esse grupo possui todas as suas capacidades

limitadas, como se fossem invalidas.

A LBI em seu Art.4 § 1° define capacitismo:

§ 1° Considera-se discriminacdo em razdo da deficiéncia toda forma
de distin¢do, restricdo ou exclusédo, por acdo ou omissao, que tenha o
propésito ou o efeito de prejudicar, impedir ou anular o
reconhecimento ou o0 exercicio dos direitos e das liberdades
fundamentais de pessoa com deficiéncia, incluindo a recusa de
adaptacdes razoaveis e de fornecimento de tecnologias assistivas.

7

Considerando que o capacitismo é um termo utilizado quando ocorre
discriminagc&o ou violéncia experienciadas por pessoas com deficiéncia, sejam elas
fisica, intelectual ou sensorial, violéncia esta que considera tais pessoas como
incapazes em razdo da sua condi¢ao.

Observa-se que essas praticas discriminatérias podem ocorrer voluntariamente
por meio de agressbes fisicas, ofensas, arquiteturas inacessiveis, ou
involuntariamente através de tratamento com sentimento de pena, de inferioridade ou
até mesmo da superprotecéo.

O capacitismo estigmatiza pessoas com deficiéncia como ndo aptas ou nao
capazes para gerir as proprias vidas e se materializa no preconceito, na excluséo da
PCD, na falta de acessibilidade, na infantilizacdo, nas expressoes utilizadas para dar
énfase a deficiéncia.

De acordo com Costa (2024), o capacitismo institucional

E uma forma de discriminacdo que se manifesta pela invisibilizacio e
por discursos que reforcam concepc¢des de passividade.
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O capacitismo resulta em exclusao, sofrimento e pode se reproduzir
por:

Falta de interesse em estudar as condicbes desiguais e
desumanas impostas a essas pessoas.

Falta de acessibilidade das informacdes produzidas.

Excluir as pessoas com deficiéncia como beneficiarias das acdes
universais.

Pressupor incapacidade ou negar a autonomia de suas
escolhas.

Reproduzir mitos e estigmas

Falta de praticas que contemplem a diversidade humana.

N&o reconhecer as caracteristicas e necessidades das pessoas
com deficiéncia.

Negar informagdes sobre sua saude.

N&o garantir o sigilo profissional - usuario.

Auséncia de educacgéo anticapacitista permanente.

Negar a pessoa com deficiéncia em sua integralidade ao
desconsiderar que possui género, sexualidade, raga, cor e etnia.
Dificultar/impedir que ocupem espacos de participacdo e
representacdo. (Costa, 2024, p.4 e 5).

Como visto o capacitismo € uma das mais frequentes formas de discriminacao

contra as pessoas com deficiéncia, ele se manifesta através de determinadas atitudes,

maneiras de se comunicar, procedimentos, obstaculos fisicos e arquitetbnicos que

limitam a participacao plena dessas pessoas na sociedade. Sobretudo, para evitar o

capacitismo a pessoa com deficiéncia deve ser respeitada em suas especificidades.
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3 METODOLOGIA

A metodologia do presente projeto de pesquisa compreendeu um conjunto de
estratégias, entre si relacionadas, com o objetivo de encontrar resposta ao problema
de pesquisa proposto.

A tematica de inclusdo do servidor com deficiéncia na universidade publica é
ainda é pouco estudada, porém a partir deste estudo foi possivel identificar as
demandas dos servidores na UFRB. Com isso, utilizou-se a pesquisa de carater
exploratorio. Isto porque este tipo de pesquisas objetiva:

e “proporcionar maior familiaridade com o problema, com vistas a torna-lo mais
explicito ou a constituir hipoteses. Pode-se dizer que estas pesquisas tém
como objetivo principal o aprimoramento de ideias ou a descoberta de
intuigdes”. (Gil, 2002, p.41).

e “proporcionar mais informagdes sobre o assunto [...], possibilitando sua
definicdo e seu delineamento” (Prodanov e Freitas, 2013, p.51).

Nessa perspectiva, foi estudada a problematica da inclusdo laboral de
servidores publicos com deficiéncia, de forma a encontrar resultados sobre
compreensao deste tema que possibilitaram a continuidade de estudos sobre estas
guestodes.

Por outro lado, buscou-se contribuir teoricamente com o “delineamento” da
inclusédo laboral de servidores com deficiéncia, procurou-se também uma aplicacao
pratica desses conhecimentos, mediante a criacdo de um produto de gestao, que foi
intitulado “INCLUSAO LABORAL DE SERVIDORES COM DEFICIENCIA NA UFRB:
UM GUIA PARA EQUIPE GESTORA.”, com o objetivo de ofertar subsidios na forma
de orienta¢cdes para os processos de inclusdo do servidor com deficiéncia no corpo
técnico e docente da UFRB.

Por esse motivo, a construcdo do guia de inclusédo laboral de servidor com
deficiéncia, a execucdo deste estudo apresentou sintonia com a metodologia da
pesquisa aplicada, considerando que ele se baseou em motiva¢cdes de ordem pratica
e teve por fundamental finalidade a criagdo de um produto para solucionar um

problema existente em um determinado local (Gil, 2002; Prodanov e Freitas, 2013).
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A abordagem proposta para a investigacado foi principalmente qualitativa,
embora se contemplou uma primeira fase qualiquantitativa, com a finalidade de
conhecer melhor o fenbmeno estudado e sua aplicacao pratica.

As investigacbes de tipo qualitativo adequam-se a compreensdo dos
comportamentos humanos na sua complexidade:

A andlise qualitativa depende de muitos fatores, tais como a natureza
dos dados coletados, a extensdo da amostra, os instrumentos de
pesquisa e 0s pressupostos tedricos que nortearam a investigacao.
Pode-se, no entanto, definir esse processo como uma sequéncia de
atividades, que envolve a reducao dos dados, a categorizacédo desses
dados, sua interpretacéo e a redacgdo do relatério (Gil, 2002, p.133).

O instrumento de pesquisa escolhido para coleta de dados constituiu-se em
guestionario. O questionario, é “uma técnica de levantamento de dados primaria”
(Prodanov e Freitas, 2013, p. 105), foi elaborado com o objetivo de captar de uma
forma generalizada as percepc¢des basicas sobre o processo de inclusdao na UFRB
dos servidores com deficiéncia, e, também, para obter seu perfil. A aplicacdo do
guestionario foi realizada de forma remota, através do formulario eletrénico do Google
Forms e teve caracteristica censitaria, pois pretendeu-se abranger a totalidade de
servidores com deficiéncia da UFRB.

Dados fornecidos pela UFRB, ofereceu um universo de pesquisa de 37
servidores com deficiéncia, distribuidos por caracteristicas da deficiéncia, do cargo e

da lotacdo, conforme indicado no Quadro 2:

Quadro 2 - Deficiéncia, cargo, lotacdo dos servidores

DEFICIENCIA Num.
AMPUTACAO 2
CEGO 1
DEFICIENCIA MENTAL 1
MOBILIDADE REDUZIDA, PERMANENTE OU TEMPORARIA 12
PARALISIA CEREBRAL 1
PARAPLEGIA 2
PARCIALMENTE SURDO 2
PORTADOR DE BAIXA VISAO! 4
PORTADOR DE VISAO PARCIAL?2 8
SURDO 3
TETRAPLEGIA 1
TOTAL 37

CARGO Num.
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ADMINISTRADOR 1
ASSISTENTE EM ADMINISTRACAO 24
ATENDENTE DE CONSULTORIO-AREA 1
AUX EM ADMINISTRACAO 1
BIBLIOTECARIO-DOCUMENTALISTA 1
PROFESSOR DO MAGISTERIO SUPERIOR 7

1

1

TECNICO DE LABORATORIO AREA

TECNICO EM ASSUNTOS EDUCACIONAIS

TOTAL 37
LOTACAO Num.

CCAAB
CCS
CETEC
CETENS
CFP
CIMAM
COTEC
EDITORA
PPGCI
PROAD
PROGEP
PROGRAD
PROPLAN

TOTAL
Fonte: PROGEP/UFRB. Elaborado pelo autor 2024.
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No decorrer da pesquisa foi identificada a existéncia de mais trés servidores
com deficiéncia, os quais foram incluidos na pesquisa perfazendo um total 40
servidores.

A modalidade de pesquisa utilizada foi a pesquisa Survey, que € um método
empregado para obtencdo de informacdes, caracteristicas ou opinides de um
determinado grupo de pessoas (Tanur 1982, apud Pinsonneault; Kraemer, 1993). Este
tipo de estudo abrange um determinado grupo de individuos, e a principal forma de
coletar as informagBes € por meio de perguntas ou questionarios estruturados,
coletados sobre uma fracdo de uma populacdo do estudo, capaz de generalizar as
descobertas para o alvo estudado. (Pinsonneault; Kraemer, 1993).

Segundo Mineiro (2020). o Survey se caracteriza como:

[...] investigacdo cuja descoberta s6 se da através da indagacgéo
direta junto ao sujeito de pesquisa, sendo, pois aplicavel para

1 Termo utilizado pela PROGEP, sendo correto utilizar pessoa com baixa vis&o.

2 Termo utilizado pela PROGEP, sendo correto utilizar pessoa com viséo parcial.
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numerosas situacdes em que fatos sobre comportamentos sé
podem ser obtidos mediante perguntas direcionadas a pessoas
sobre elas mesmas (Mineiro, 2020.p, 287).

Devido a diversidade de localizacdo onde se encontram o0s pesquisados optou-
se pelo método Survey para a aplicagdo do questionario.

De acordo com Mineiro (2020), o uso da internet representa um recurso
crescentemente utilizado para a efetivacdo de pesquisas. Segundo a mesma autora o
uso da internet auxilia no processo de coleta de informacdes, mas deve-se levar em
conta as habilidades dos respondentes em usar os dispositivos eletronicos, posto que
isto é crucial para a taxa de respostas e qualidade delas.

Nesse trabalho foi adotada a amostragem por acessibilidade ou por
conveniéncia. Segundo Babbie, 1999 e Fowler Jr. (2011, apud Mineiro 2020), este tipo
de amostragem se resume aos individuos que estao disponiveis, sem necessidade de
um critério de selecdo mais detalhado.

O publico-alvo da pesquisa foi formado por 40 pessoas, sendo sete docentes e
33 técnicos esses dados foram fornecidos pela Secretaria da PROGEP.

O questionario foi formulado com questdes em uma escala Likert de 1 a 5; tendo
como opc¢des 1 (Muito insatisfeito), 2 (insatisfeito), 3 (Nem insatisfeito, nem satisfeito),
4 (satisfeito), 5 (Muito satisfeito), outras tendo alternativas de resposta 1 (Muito ruim),
2 (Ruim), 3 (Nem ruim, nem boa), 4 (Boa), 5 (Muito boa) e uma questao aberta, para
obtencéo de informacdes sobre a opinido de como tornar um ambiente de trabalho
mais acessivel e inclusivo.

A pesquisa teve inicio no dia 18 de julho de 2023, o reenvio dos questionarios
ocorreu em 07 de agosto de 2023 e em 10 de setembro de 2023, a pesquisa foi
encerrada no dia 20 de setembro de 2023.

Os resultados obtidos pela aplicagdo do questionario foram analisados por
agrupamento de categorias para questbes abertas e calculo de frequéncia para
guestbes fechadas. Encontrou-se no estudo do referencial teérico o subsidio

necessario para a categorizagdo dos subtemas de analise da incluséo laboral.

3.1 PROCEDIMENTOS ETICOS

Esta pesquisa por ter a participacdo ativa de seres humanos teve a

necessidade de ser submetida ao Comité de Etica Pesquisa com Seres Humanos —
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CEP da UFRB, conforme as Resolucdes do Conselho Nacional de Saude CNS 466/12
e 510/16, em acordo com suas orientacdes, visando preservar a seguranca, protecao
e os direitos dos participantes, em todas as etapas do estudo, como na aplicagéo do
questionario, por meio de ambiente virtual. Foi elaborado um Termo de Consentimento
Livre e Esclarecido — TCLE, destinado aos servidores com deficiéncia da UFRB,
publico alvo da pesquisa, que se encontra no (Apéndice 1).

O TCLE esclareceu aos respondentes que a participacdo seria de forma
voluntaria e que o questionario seria aplicado via formulario eletrdnico do Google
Forms. O convite foi enviado para todos os servidores com deficiéncia da UFRB,
através de e-mail na forma de lista oculta, contendo o link de acesso do Termo de
Consentimento Livre e Esclarecido, informando o titulo da pesquisa: “Politica de
Inclusdo Laboral na UFRB: a percepgao dos servidores com deficiéncia”

Para participar desta pesquisa o respondente foi esclarecido que deveria ler o
TCLE e, se estivesse de acordo com seu contelido, selecionar “Sim” ao final do Termo.
O aceite seria considerado anuéncia, e abriria o formulério para ser respondido.

Os respondentes foram informados via TCLE que poderiam aceitar ou nao
contribuir com o estudo. Caso aceitassem patrticipar, poderiam ndo responder alguma
pergunta e desistir em qualquer fase da pesquisa, sendo a participacao voluntaria com
plena liberdade de recusar-se ou retirar seu consentimento sem penalizacdo alguma.

Foram informados ainda que para participarem do estudo ndo haveria nenhum
custo, nem receberiam qualquer vantagem financeira e que nao haveria nenhum gasto
em decorréncia da participacdo no estudo, mas caso o respondente tivesse alguma
despesa em funcao de sua participacdo nessa pesquisa, foi esclarecido que deveria
entrar em contato com o pesquisador para ser ressarcido(a), como previsto na
Resolucdo CNS 510/2016. Os respondentes também foram informamos que, de
acordo com a Resolucdo CNS 466/12, teriam direito a buscar indenizacdo em
decorréncia de possivel dano causado pela pesquisa e que neste caso receberiam
assisténcia integral e imediata, de forma gratuita, pelo tempo que fosse necessario.

Quanto aos riscos, os respondentes foram informados de que a participagao na
pesquisa poderia ocasionar desconforto por responder questdes do formuléario
eletrdnico, a possibilidade de atrapalhar a realizagédo de suas atividades de rotina e a

necessidade de disponibilizacdo do seu tempo. Ressaltou-se que no que se refere
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aos riscos associados ao desconforto, os respondentes foram informados que caso
iISSO ocorresse, seria possivel optar por ndo responder a questao formulada.

Considerando o risco inerente a qualquer acesso a internet, foi assegurado que
as informagbes ndo fornecidas pelo respondente (por exemplo, IP) ndo seriam
acessadas de forma alguma e que os dados ficardo gravados em computador sob
posse do pesquisador. Quanto ao risco referente ao tempo necessario para responder
ao questionamento, os respondentes foram informados que para minimizar esse risco
a maioria das perguntas foram formuladas de forma objetiva (com alternativas de
respostas ou para assinalar opcdo em escala) existindo apenas uma questdo que
preconiza resposta escrita. Também para minimizar o risco relativo ao tempo
requerido para responder ao formulério ndo existiria questdes que requeiram resposta
obrigatéria. Por fim os respondentes foram informados que o tempo médio de resposta
ao formulario seria de aproximadamente 20 minutos.

Assim sendo, o pesquisador responsavel, Marcos George Souza Lobo, se
colocou a disposi¢cao para acompanhar, dar assisténcia e atendimento que reduzisse
0s possiveis desconfortos ocasionados pela pesquisa, dificuldades de acesso, de
adaptacao, necessidade de apoio, acessibilidade, em decorréncia da deficiéncia, para
responder as perguntas, através dos contatos: Endereco profissional Rua Rui
Barbosa, 710, Centro — Cruz das Almas - Bahia, CEP. 44.380-000, e-mail
marcoslobo@ufrb.edu.br.

Com o intuito de diminuir o possivel desconforto com alguma questao o0s
participantes foram informados via TCLE sobre o que seria perguntado e o formato de
resposta requerida (escolha de alternativa, selecao de indicador em escala, resposta
escrita).

O TCLE também esclareceu aos respondentes que os dados coletados seriam
apenas do conhecimento do pesquisador responsavel e do orientador. Foi feito
download dos dados que ficardo arquivados em computador sob posse do
pesquisador por 5 anos e depois deste periodo serdo destruidos.

De acordo com a Resolugdo CNS 510/2016, o TCLE explicitou o compromisso
de que os participantes da pesquisa teriam acesso aos resultados do estudo que
seriam enviados por e-mail.

No TCLE constou que o registro do consentimento seria disponibilizado sempre
que requerido pelo participante. Foi enfatizado que era muito importante, que o
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respondente da pesquisa, realizasse uma copia do documento eletrbnico e
guardassem em seus arquivos.

Os respondentes também foram informados que em caso de duvida ou
dendncia sobre questdes éticas relacionadas a pesquisa poderiam entrar em contato
com o Comité de Etica em Pesquisa com Seres Humanos (CEP), da UFRB e para
isso todos os contatos seriam fornecidos. Assim 0s respondentes obtiveram a
informacdo que a funcdo do CEP é defender os interesses dos participantes da
pesquisa em sua integridade e dignidade, contribuindo para o desenvolvimento de
pesquisas dentro de padrbes éticos. Por fim no TCLE foi explicitado o nimero do
registro do projeto junto ao CEP, niumero do CAAE: 68410723.7.0000.0056 como

também o do parecer de aprovacao: 6.170.257.

3.2 CONTRIBUICOES ESPERADAS DA PESQUISA

Acredita-se que a criacdo do Guia de Inclusdo Laboral do Servidor com
Deficiencia da UFRB, trar4 varios beneficios para a Universidade Federal do
Reconcavo da Bahia, bem como para os servidores de forma geral. Pois com este
Guia em maos os gestores da referida instituicdo terdo esta ferramenta norteadora e
de certa forma tera um modelo em conformidade com as legislacbes vigentes e
observando as especificidades de cada uma das deficiéncias que possa ser
encontrada na unidade de lotacdo. Evitando que esta instituicdo venha sofrer
eventuais sansdes penais em virtude de ndo cumprir o que €é previsto em lei.

Para os servidores com deficiéncia trard uma maior condicdo de desenvolver
as suas funcdes, pois o documento discorrera sobre como lidar com este publico de
forma especifica, tendo por principal finalidade inserir os servidores com deficiéncia
de forma verdadeira e igualitaria, oportunizando que os mesmos possam progredir em
seus respectivos planos de carreira.

Priorizando sempre que o publico alvo do referido Guia tenha seus direitos
assegurados em consonancia com as leis brasileiras, tornando cada vez mais
acessivel e inclusivo o ingresso e permanéncia da pessoa com deficiéncia nos cargos
publicos. Desta forma, posterior a edicdo do documento e sua efetiva execucéo,
podera se tornar a UFRB uma referéncia em inclusdo das pessoas com deficiéncia

em seu quadro de servidores efetivos. Para além da UFRB ter este mérito, os
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servidores com deficiéncia terdo seus direitos assegurados e melhor QVT, podendo

desta forma prestar um melhor servigco para os estudantes.

4 RESULTADOS E DISCUSSAO

4.1 CARACTERIZACAO DOS RESPONDENTES DOS QUESTIONARIOS

Para a realizacdo desta pesquisa foram convidados os 40 servidores com
deficiéncia da UFRB, sendo sete docentes e 33 técnicos. Desse montante,
efetivamente obteve-se a participacao de 26 respondentes que representam (65%) do
publico-alvo da pesquisa, sendo dois docentes, 23 técnicos e um que nao declarou a
qual carreira pertence.

Vale ressaltar que as questbes elaboradas para a pesquisa, ndo eram de
resposta obrigatéria, que é uma exigéncia do Comité de Etica em Pesquisa com
Seres Humano - CEP da UFRB, assim sendo, h& variacdo em relacdo ao total de
respondentes, pois alguns participantes deixaram de responder algumas questdes.

Quanto ao perfil dos servidores, em sua maioria s&o homens, pardos, casados,

ndo possuem filhos e com pdés-graduacdo completa. A Tabela 1 demonstra as

porcentagens.
Tabela 1 — Perfil dos servidores com deficiéncia

Perfil Opcoes N° de respondentes %
Sexo Homens 14 53,8
Mulheres 12 46,2
Pardo 10 38,5
Raca ou cor Preto 8 30,8
Branco 8 30,8
Casados/uniao estavel 14 53,8
Estado civil Solteiros 11 42,3
Vilvo 1 3,8
N&o tem 12 46,2
. Um 4 15,4
Filhos Dois 6 23,1
Trés 3 11,5
Pés-graduacédo completa 17 65,4
Escolaridade Ensino superior completo 8 30,8
Ensino médio 1 3.8

Fonte: Elaborado pelo autor (2024).

41



Acerca do local de lotacao dos servidores com deficiéncia, dentre os 26

respondentes, 23 declararam seus locais, conforme exposto na Tabela 2.

Tabela 2 — Local de lotacéo

Locais

Respondentes

CCAAB
CCS
CETEC
CETENS
CFP
PPGCI
PROGEP
PROGRAD
PROPAAE
PROPLAN

NAO DECLARARAM

3

WNPFPWERFRPFPWWERELOU

TOTAL

N
(o2}

Fonte: Elaborado pelo autor (2024).

A Tabela 3 descreve as modalidades de deficiéncia fornecidas pelos

respondentes, os tipos de deficiéncia, as 0 numero de respondentes, a porcentagem

pela modalidade deficiéncia e a porcentagem no ambito geral dos 26 participantes.

Tabela 3 — Modalidades de deficiéncias

(o]
Modalidade Tipos de Deficiéncia — % Geral
Pessoas
Monoplegia (paralisia de um unico brago ou perna) 2 7,7
Paraplegia (paralisia membros inferiores) 2 7,7
Deficiéncia  paralisia cerebral 3 11,5
Fisica Amputacdes, auséncia ou deformidade de membros 5 19,3
Outros (p.e. Ostomia, Nanismo Deformidades
" 3 115
Estéticas...)
Deficiéncia Surdez 2 7,7
Auditiva Baixa audicdo 1 3,8
D_ef|C|enC|a Visdo monocular 7 27
Visual
Reabilitacdo Reabilitado pelo INSS3 1 3,8
TOTAL 26 100

Fonte: PROGEP/UFRB. Elaborado pelo autor (2024).

3 Termo utilizado pelo INSS, para efeito de cumprimento da Lei de Cotas.
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As modalidades Deficiéncia Intelectual, Deficiéncia Mental/Psicossocial e

Deficiéncia Multipla ndo foram relatadas pelos participantes da pesquisa.

4.2 ATUACAO DOS PARTICIPANTES

A participacdo das pessoas com deficiéncia € de fundamental importancia para
a efetivacdo de direitos, por tanto para ter um conhecimento sobre este aspecto foi
perguntado aos pesquisados, se tiveram alguma participagdo em comissao ou grupo
de trabalho que discuta sobre deficiéncia e acessibilidade na instituicdo, dos 26
respondentes, 13 (50%) néo participaram, dez (38,5%) ja participaram e trés (11,8%)

participam atualmente. Como demonstrado no Graficol.

Gréfico 1 — Participa em comissao que discuta acessibilidade na Instituicéo

13 (50%)

) 10 (38,5%)

3 (11,8%)

®m N&o participaram
14 J4 participaram
Respondentes 26 ® Participam atualmente

Fonte: Elaborado pelo autor (2024).

A chegada do servidor com deficiéncia € um momento de grande importancia
para o desenvolvimento desse servidor, pois é neste momento que o servidor esta
cheio de expectativa que pode ser interrompida dependendo de que forma este
servidor seja recebido. Foi indagado aos servidores se a sua chegada na Instituicao
teve critérios para sua lotacdo ser decidida atendendo as suas especificidades, dos
26 participantes, apenas 24 responderam a questdo, dentre esses, 20 (76,9%)
informaram que nao houve, quatro (15,4%) responderam que sim e dois (7,7%) ndo

responderam a questdo. O Quadro 2 apresenta as porcentagens.
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Gréfico 2 — Critérios para a lotacdo atendendo as especificidades

20 (76,9%)

4 (15,4%)

mNao houve

Respondentes 24 ®Houve

Fonte: Elaborado pelo autor (2024)

No servico publico os servidores sédo avaliados periodicamente, neste sentido
foi indagado, quanto as metas individuais, se foram observados os parametros de
acessibilidade. O Gréafico 3 mostra o grau de insatisfacdo dos servidores 57,7% (15
servidores) indicaram insatisfacdo, sendo que, 26,9% (07 servidores) estdo
insatisfeitos e 30,8% (08 servidores) muito insatisfeitos11,5% (03 servidores) estao
satisfeitos.

Gréafico 3 — Parametros de acessibilidade para atingir as metas individuais

8 (30,8%)

7 (26,9%)

| 5 (19,2%)

2 (7,7%)

1 (3,8%) m Muito insatisfeito

W Insatisfeito

4 Nem insatisfeito, nem satisfeito

Respondentes 23 w Satisfeito

® Muito satisfeito
Fonte: Elaborado pelo autor (2024).

Em relacdo a forma de registro das metas individuais ser acessivel e
compreendida por todos os servidores (com ou sem deficiéncia), nota-se no Gréfico

4, que 34,6% (09 servidores) estao insatisfeitos, 19,3% (05 servidores) disseram estar

44



satisfeitos e a maioria dos servidores 38,5% nao tem uma opinido formada sobre o
assunto.

Gréfico 4 — Em relagéo ao registro das metas individuais

10 (38,5%)

6 (23,1063 (11:5%)

4 (15,4%)

m Muito insatisfeito
1(3,9%)  minsatisfeito
14 Nem insatisfeito, nem satisfeito

M Satisfeito
Respondentes 24 ® Muito satisfeito

Fonte: Elaborado pelo autor (2024).

Para um bom desenvolvimento do servidor é necessario entender seu grau de
satisfacdo, desta forma foi questionado ao servidor quanto a observacao das suas
competéncias e habilidades. O Grafico 5 demonstra que, 46,2% (12 servidores),
disseram estar satisfeitos e 19,2% (05 servidores) estao insatisfeitos, sendo que,
15,4% (04 servidores) informaram estarem insatisfeitos e 3,8% (01 servidor) muito

insatisfeito.

Grafico 5 — Quanto a observacao das suas competéncias e habilidades

9 (34,6%)

8 (30,8%)

4 (15,4%) 4 (15,4%)

m Muito insatisfeito
1(3,8%) ® Insatisfeito
W Nem insatisfeito, nem satisfeito

M Satisfeito

Respondentes 26

m Muito satisfeito

Fonte: Elaborado pelo autor (2024).
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No tocante as oportunidades de promocéo, oferecidas pela Instituicdo, para
progressao na carreira profissional do servidor com deficiéncia, o Grafico 6 demonstra
0 grau de satisfacdo dos respondentes, 50% (13 servidores) demonstram satisfacao
e 23% (06 servidores) colocaram graus de insatisfacdo, sendo que, 11,5% (03

servidores) insatisfeito, e 11,5% (03 servidores) muito insatisfeitos.

Gréfico 6 — Oportunidades de promocao

5(19,2%) 8 (30,8%)
7 (26,9%)

3 (11,5%)
3 (11,5%)

®m Muito insatisfeito
™ Insatisfeito

4 Nem insatisfeito, nem satisfeito
Respondentes 26 ® Satisfeito

® Muito satisfeito

Fonte: Elaborado pelo autor (2024).

A respeito de oportunidades para desenvolver novos conhecimentos e/ou
habilidades relativas a fungé@o exercida pelo servidor com deficiéncia, o Grafico 7
demonstra a opinido dos servidores, onde se observa que a maioria dos servidores,
53,8% (14 servidores) declararam satisfacao e 19,2% (05 servidores) declaram estar
insatisfeitos, dos quais, 11,5% (03 servidores) insatisfeitos e 7,7% (02 servidores)
muito insatisfeitos. Vale ressaltar que 26,9% (07 servidores) disseram ndo estar nem

insatisfeito, nem satisfeito.
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Gréfico 7- Desenvolver conhecimentos, habilidades relativas a funcao

7(26,9%)  (26,9%) 7 (26,9%)

3(11,5%
2(7,7%

m Muito insatisfeito
Insatisfeito

4 Nem insatisfeito, nem satisfeito

Respondentes 26 m Satisfeito

® Muito satisfeito

Fonte: Elaborado pelo autor (2024).

No que diz respeito as possibilidades para aplicar os conhecimentos adquiridos
(nos cursos realizados) no desenvolvimento das suas atividades dos servidores com
deficiéncia, a Tabela 4, traz que 57,7% (15 servidores) demonstram satisfacdo e
15,4% (04 servidores) se declaram insatisfeitos.

Tabela 4 — Aplicar conhecimentos no desenvolvimento de suas atividades

Opcdes Respondentes %

Insatisfeito 4 15,4
Nem insatisfeito, nem satisfeito 7 26,9
Satisfeito 10 38,5
Muito satisfeito 5 19,2
TOTAL 26 100

Fonte: Elaborada pelo autor (2024).

Quanto a satisfacdo dos servidores com relagédo as oportunidades oferecidas
pela universidade para o crescimento dos servidores com deficiéncia, na realizagédo
de trabalho, obteve-se a participacdo dos 26 respondentes, onde 42,3% (11 dos
servidores) se dizem satisfeitos e 23% (06 servidores) insatisfeitos, dos quais, 11,5%
(03 servidores) estao insatisfeitos e 11,5% (03 servidores) estdo muito insatisfeitos,

como descrito no Grafico 8.
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Gréfico 8 — Quanto as oportunidades oferecidas para "crescer" na realizacédo de seu
trabalho

9 (34,6%)

7 (26,9%)

4 (15,4%)

3 (11,5%)
3(11,5% m Muito insatisfeito

™ Insatisfeito

4 Nem insatisfeito, nem satisfeito

W Satisfeito

Respondentes 26

® Muito satisfeito

Fonte: Elaborado pelo autor (2024).

No tocante as oportunidades, que a Instituicdo oferece, para que o servidor com
deficiéncia possa desenvolver novas habilidades, tais como cursos, planejamento de
carreira, etc., o Grafico 9 mostra que, 50% (13 servidores) se dizem satisfeitos e 26,9%
(07 servidores) demonstraram insatisfacdo, dos quais, 23,1% (06 servidores) estao

insatisfeitos e 3,8% (01 servidor) muito insatisfeito.

Grafico 9 — Oportunidades para fazer cursos, planejamento de carreira

8 (30,8%)

6 (23,1%)

6 (23,1%
5 (19,2%)

0,
1(3,8%) m Muito insatisfeito

W Insatisfeito

4 Nem insatisfeito, nem satisfeito

Respondentes 26

W Satisfeito

® Muito satisfeito

Fonte: Elaborado pelo autor (2024).
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4.3 OS APOIOS PARA A INCLUSAO DOS SERVIDORES

O momento da admissdo e os primeiros dias do inicio do trabalho como
servidores publicos com deficiéncia podem estar carregados de expectativas,
incertezas e temores. Por esse motivo, torna-se muito importante esta etapa da
inducéo inclusiva. Nessa perspectiva, observa-se no Grafico 10 que a satisfacédo
guanto ao acolhimento e integracédo dos novos servidores na UFRB atingiram 57,7%
(15 servidores), ficaram satisfeitos e que 23,1% (06 servidores) ficaram insatisfeitos,
tendo ficado como insatisfeitos 15,4% (04 servidores) e 7,7% (02 servidores) como

muito insatisfeitos.

Gréfico 10 — Acolhimento e integracdo, apresentacdo do ambiente de trabalho

10 (38,5%)

5 (19,2%)
4 (15,4%)

5 (19,2%)

0,
2 (7,7%) m Muito insatisfeito

® Insatisfeito

4 Nem insatisfeito, nem satisfeito

Respondentes 26

| Satisfeito
® Muito satisfeito
Fonte: Elaborado pelo autor (2024).

O reconhecimento do ambiente de trabalho € necessario para o
desenvolvimento da pessoa com deficiéncia por conta das especificidades do
individuo, por tanto foi perguntado, quanto a ambientacdo do local de trabalho e as
informacdes sobre o funcionamento, estratégias e processos da Instituicdo. O Grafico
11 mostra que 34,6% (9 servidores) ficaram satisfeitos, e que, 19,2% (05 servidores)
ficaram insatisfeitos, tendo ficado como insatisfeitos 11,5% (03 servidores) e 7,7% (02
servidores) como muito insatisfeitos. Observa-se que 46,5% (12 servidores) néo

demonstraram opinido definida.
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Gréfico 11 — Entrega de conteudos sobre os processos da Instituicdo
12 (46,2%)

m Muito insatisfeito
2(7,7%) g Insatisfeito

3 (11,5%)
2(7,7%

4 Nem insatisfeito, nem satisfeito

m Satisfeito

Respondentes 26

® Muito satisfeito
Fonte: Elaborado pelo autor (2024).

Tendo como base um servidor que acabou de tomar posse e entrou no
exercicio de suas atividades foi questionado em relacdo as informacdes sobre aos
locais para classificagéo de tarefas, responsabilidades, funcdes e objetivos do cargo
a ser ocupado. O Gréafico 12 mostra a percepcdo dos servidores, onde 46,2% (12
servidores) ficaram satisfeitos, e 19,2% (05 servidores) ficaram insatisfeitos, dos
quais, 11,5% (03 servidores) ficaram insatisfeitos e 7,7% (02 servidores) muito

insatisfeitos.

Gréfico 12 - Instancias destinadas a classificar tarefas do cargo a ser ocupado

10 (38,5%)

8 (30,8%)

3 (11,5%)

2 (7,7%) 2 (7,7%) m Muito insatisfeito

W Insatisfeito
“ Nem insatisfeito, nem satisfeito

| Satisfeito
Respondentes 25 ® Muito satisfeito

Fonte: Elaborado pelo autor (2024).
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Para a pessoa com deficiéncia ter o pleno desenvolvimento em suas
atividades, por algum tempo pode ter a necessidade de apoios de outras pessoas
para orientar estes servidores com deficiéncia sobre os trabalhos a ser realizados,
por tanto foi questionado, em relagdo a ter o acompanhamento de um instrutor (tutor)
direto para acompanhar e orientar o servidor no trabalho, o Grafico 13 demonstra o
grau de insatisfacdo dos servidores, onde 50% ficaram insatisfeitos, sendo que, 34,6%
(09 servidores) muito insatisfeito, 15,4% (04 servidores) insatisfeitos e 19,2% (05
servidores) satisfeitos.

Gréfico 13 — disponibilidade de um tutor/instrutor inicialmente para
acompanhar/orientar o trabalho

9 (34,6%)

5 (19,2%)

® Muito insatisfeito

Insatisfeito

4 Nem insatisfeito, nem satisfeito

Respondentes 22

m Satisfeito

Fonte: Elaborado pelo autor (2024).

Para ter um bom desenvolvimento no ambiente laboral independente de ser ou
nao pessoa com deficiéncia é sabido que este servidor deve saber as suas atribuicées
por tanto foi perguntado aos servidores sobre a orientacdo e descricdo do cargo que
iria exercer, 54,4% (14 servidores) informaram estar satisfeitos e 15,5% (04
servidores) disseram estar insatisfeito, dos quais, 11,6% (03 servidores) informaram

estar insatisfeito e 3,9% (01 servidor) muito insatisfeito, como descrito no Gréfico 14.
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Gréfico 14 — A orientacéo e descricdo do cargo a exercer
11 (42,8%)

7 (27%)

3 (11,6%)
1 (3,9%)

3 (11,6)

m Muito insatisfeito

M Insatisfeito

i4Nem insatisfeito, nem satisfeito
| Satisfeito

Respondentes 25

® Muito satisfeito
Fonte: Elaborado pelo autor (2024).

O desenvolvimento dos servidores depende de adequacdes tornando possivel
a realizacao das atividades pelos servidores com deficiéncia, desta forma levantou os
guestionamentos em relacdo ao treinamento profissional, foi indagado o grau de
satisfacdo com os formatos utilizados, se sdo acessiveis, de facil leitura, 61,6% (16
servidores) disseram estar satisfeitos e 15,5% (4 servidores) estéo insatisfeitos, sendo
que, 3,9% (01 servidor) esta insatisfeito e 11,6% (03 servidores) disseram estar muito

insatisfeito, o Grafico 15 demonstra as porcentagens.

Gréfico 15 - Os formatos de treinamento profissional sdo acessiveis e de facil
leitura

9 (34,6%)

7 (27%)
5 (19,3%)

3(11,6%) 1(3.9%)

m Muito insatisfeito
| Insatisfeito

4 Nem insatisfeito, nem satisfeito

Respondentes 25

m Satisfeito
m Muito satisfeito
Fonte: Elaborado pelo autor (2024).
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Sabe-se que para o servidor com deficiéncia se locomover até o ambiente de
trabalho, envolvem varios fatores, tais como a falta de acessibilidade, a
indisponibilidade de transportes adequados, desta forma a adapta¢ao do servidor com
deficiéncia pode ser um pouco mais desafiadora e que a flexibilizacdo do horario é
garantida por Lei, observando estas particularidades, foi perguntado o grau de
satisfacdo dos servidores sobre essa flexibilizagdo, 42,5% (11 servidores)
demonstraram insatisfacéo, dos quais 15,5% (04 servidores) estao insatisfeitos e 27%
(07 servidores) muito insatisfeito e 34,7% (09 servidores) estdo satisfeitos e 19,3%
(05 servidores) ndo tem uma opinido definida sobre o assunto, como descrito no
Gréfico 16.

Grafico 16 — Flexibilizagdo de horario nos primeiros dias de trabalho

7 (27%) 7 (27%)

2 (7,7%)
®m Muito insatisfeito

| [nsatisfeito

4 Nem insatisfeito, nem satisfeito
Respondentes 25 m Satisfeito

® Muito satisfeito

Fonte: Elaborado pelo autor (2024).

Em relacdo a satisfacdo com a qualidade de vida no trabalho, obteve-se 25
respondentes, dos quais, 34,7% (9 servidores) informaram estar satisfeitos e 30,9%
(08 servidores) disseram estar insatisfeito, desses, 19,3% (05 servidores) informaram
estar insatisfeito e 11,6% (03 servidores) muito insatisfeito, como descrito no Grafico
17.
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Gréfico 17 — Grau de satisfacdo com a sua Qualidade de Vida no Trabalho
8 (30,9%)

5 (19,3%)

3 (11,6%)
2 (7, 7%) m Muito insatisfeito

M Insatisfeito

14 Nem insatisfeito, nem satisfeito
Respondentes 25 m Satisfeito

® Muito satisfeito

Fonte: Elaborado pelo autor (2024)

4.4 VALORIZACAO E INVESTIMENTO NOS SERVIDORES

O investimento e o incentivo na carreira profissional do servidor € importante

perguntado qual a preocupacao da Instituicdo, com o desenvolvimento da carrei

muito insatisfeitos e somente 19,2% (05 servidor) estéo satisfeito.

para uma melhor oferta dos servigos prestados pela instituicdo, desta forma foi

ra

profissional dos servidores com deficiéncia, percebeu-se um alto grau de insatisfacao,
como demonstrado no Grafico 18, onde, observa-se que, 57,7% (15 servidores) estdo
insatisfeitos, desses 26,9% (07 servidores) estao insatisfeitos e 30,8% (08 servidores)

Grafico 18 — Preocupacédo da Instituicdo, com o desenvolvimento de sua carreira

profissional
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Fonte: Elaborado pelo autor (2024).
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A valorizacao do servidor € um fator motivador para um bom desenvolvimento
das atividades, desta forma, foi questionado sobre a valorizacdo, dada aos interesses
profissionais de servidores com deficiéncia, pela Instituicdo, o Grafico 19 demonstra a
insatisfacdo dos servidores, onde, 57,7% (15 servidores) demonstram insatisfagéo,
dos quais, 30,8% (08 servidores) estédo insatisfeitos e 26,9% (07 servidores) muito

insatisfeitos, 15,4% (04 servidores) se declararam satisfeitos.

Grafico 19 — Valorizagéo dos interesses profissionais dos servidores com deficiéncia
8 (30,8%)

1 7 (26,9%)

4 (15,4%)

7 (26,9%)

m Muito insatisfeito

M Insatisfeito
Respondentes 26 4 Nem insatisfeito, nem satisfeito
| Satisfeito

Fonte: Elaborado pelo autor (2024)

E natural que o servidor publico tenha expectativa de evolucdo e
desenvolvimento em seu ambiente de trabalho, desta forma foi questionado como as
expectativas de carreira profissional de servidores com deficiéncia sdo consideradas,
pela Instituicdo, 42,3% (11 servidores) demonstraram insatisfacao, dos quais, 15,4%
(04 servidores) estao insatisfeitos e 26,9% (07 servidores) muito insatisfeitos e 11,4%
(03 servidores) informaram estar satisfeitos e 38,5% (10 servidores) colocaram que

nao estdo nem insatisfeito e nem satisfeito, como mostra o Grafico 20.
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Gréafico 20 — Como as expectativas de carreira profissional de servidores com
deficiéncia sdo consideradas pela Instituicao
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Respondentes 24 14 Nem insatisfeito, nem satisfeito

m Satisfeito

Fonte: Elaborado pelo autor (2024).

A progresséao dos servidores € previsto no plano de carreira do servidor publico,
porém existem critérios a serem cumpridos para atingir esta progressao, partindo
desta afirmativa foi indagado qual a forma que a Instituicdo busca estratégias, para o
desenvolvimento da carreira profissional de seus servidores com deficiéncia, o Grafico
21 descreve os percentuais, sendo que, 46,1% (12 servidores) demonstraram
insatisfagcéo, desses, 19,2% (05 servidores) estao insatisfeitos, 26,9% (07 servidores)
estdo muito insatisfeitos e 15,4% (04 servidores) disseram estar satisfeitos, 38,5% (10

servidores) ndo possuem opiniao definida sobre o assunto.

Gréfico 21 — Estratégias da Instituicdo o para desenvolvimento da carreira da PCD
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Fonte: Elaborado pelo autor (2024).
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O investimento em qualificacdo dos servidores é de fundamental importancia,
desta forma, os servidores com deficiéncia devem ser qualificado periodicamente, por
tanto foi questionado sobre, a maneira que a Instituicdo, investe em qualificacédo
profissional e treinamento para seus servidores com deficiéncia, o Grafico 22
demonstra o grau de insatisfacdo dos servidores, onde, 50% (13 servidores) estédo
insatisfeitos, dos quais, 26,9% (07 servidores) estdo insatisfeitos, 23,1% (06
servidores) estdo muito insatisfeitos e 7,6% (02 servidores) disseram estar satisfeitos
e 34,6% (09 servidores) ndo estdo nem insatisfeitos, nem satisfeitos.

Grafico 22 — Satisfacdo com a qualificacdo profissional e treinamento para seus
PCD
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Fonte: Elaborado pelo autor (2024).
Quanto a sentir-se capaz de realizar as tarefas no trabalho, a maioria os

respondentes 84,7% (22 servidores), disseram que repetidamente e 3,9% (01

servidor) raramente, como demonstrado no Gréfico 23.
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Gréfico 23 — Se sente capaz de realizar as suas tarefas no trabalho
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Fonte: Elaborado pelo autor (2024).

No que se refere a satisfacdo consigo mesmo na realizagdo de suas tarefas, o
Gréfico 24 mostra que, 73,4% (19 servidores) responderam estar satisfeitos e 7,7%

(02 servidores) estado insatisfeitos.

Gréfico 24 — Quanto a satisfacdo consigo mesmo
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Fonte: Elaborado pelo autor (2024).

Em relacdo a importancia dada ao préprio trabalho realizado, 64,6% (22
servidores) informaram que consideram bastante importante o trabalho que realizam,

a Tabela 5 mostra as porcentagens.
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Tabela 5 — O quéo importante vocé considera seu trabalho

Alternativas Respondentes %

Mais ou menos 4 15,4
Bastante 5 19,2
Extremamente 17 65,4
Total 26 100

Fonte: Elaborada pelo autor (2024).

No que tange a satisfacdo dos servidores com deficiéncia, a respeito da
contribuicdo que o seu trabalho representa para a Instituicdo como um todo e para a
sociedade, a maioria 84,6% (22 servidores) disseram estar satisfeitos e 3,8% (01
servidor) demonstrou insatisfacdo e 11,5% (03 servidores) ndo tem uma opinido

definida sobre o assunto, como no Gréafico 25.

Gréfico 25 — Contribuicdo que seu trabalho representa para a Instituicdo e para a
sociedade
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Fonte: Elaborado pelo autor (2024).

Acerca do incentivo e/ou liberacao por parte da Instituicao para fazer cursos e
outras atividades relacionadas ao trabalho dos servidores com deficiéncia, o Grafico
26 descreve que, a maioria 69,2% (18 servidores), disseram sempre e repetidamente,
23,1% (09 servidores) informaram que as vezes e 3,8% (Olservidor) disse que

raramente e 3,8% (0Olservidor) disse que nunca.
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Gréfico 26 — A Instituicdo incentiva/libera para fazer cursos/atividades relacionadas
com seu trabalho
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Fonte: Elaborado pelo autor (2024).

Em relacdo a satisfagcdo com o apoio que a Instituicdo concede para o seu
desenvolvimento pessoal e profissional dos servidores com deficiéncia, 46,2% (12
servidores) estdo satisfeitos, 19,2% (05 servidores) estdo insatisfeitos, dos quais,
11,5% (03 servidores) estéo insatisfeitos e 7,7% (02 servidores) disseram estar muito

insatisfeitos, o Gréafico 27 mostra as porcentagens.

Grafico 27 — Satisfagdo com 0 apoio que a Instituicdo concede para o seu
desenvolvimento pessoal e profissional
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Fonte: Elaborado pelo autor (2024).

Quanto a poder expressar a sua opinido sem que isso te prejudique, 46,3% (12
servidores) informaram que bastante e 23,2% (06 servidores) disseram que pouco,
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dos quais, 7,7% (02 servidores) informaram que muito pouco e 15,5% (04 servidores)
nada, como descrito no Grafico 28.

Gréfico 28 — Expressar a sua opinido sem que isso te prejudique
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Fonte: Elaborado pelo autor (2024).

A respeito de poder expressar suas opinides livremente na Instituicdo, foi
perguntado os servidores qual o grau de satisfacdo, o Grafico 29, descreve que, 36,6%
(09 servidores) disseram estar satisfeito e 30,8% (08 servidores) informaram estar
insatisfeito, sendo que, 15,4% (04 servidores) estdo insatisfeitos e 15,4% (04

servidores) muito insatisfeitos.

Grafico 29 — Satisfagdo em poder de expressar suas opinides livremente na
Instituicéo
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Fonte: Elaborado pelo autor (2024).

A boa convivéncia entre os companheiros no ambiente de trabalho é de suma
importancia para o desenvolvimento das tarefas, principalmente no tocante ao
respeito, foi perguntado aos respondentes com que frequéncia vocé se sente
desrespeitado por seus superiores ou colegas de trabalho, 46,3% (12 servidores)
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disseram nunca ou raramente, 15,4% (04 servidores) expressaram percebem o
desrespeito, desses, 34,8% (09 servidores) disseram que as vezes, 11,6% (03
servidores) disseram que repetidamente e 3,8% (01 servidor) sempre, O Gréfico 30

demonstra essas informacdes.

Grafico 30 — Percepcéao de desrespeito dos superiores ou colegas de trabalho
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Fonte: Elaborada pelo autor (2024).

O trabalho em equipe promove a integracdo entre as pessoas, O
desenvolvimento de habilidades sociais, aumenta a motivacdo, o sentimento de
pertencimento e igualdade. Foi indagado aos servidores 0 quao satisfeito vocé esta
com a sua equipe de trabalho, observa-se no Grafico 31, que a maioria 69,5% (18
servidores) estao satisfeitos e 15,5% (04 servidores) demonstraram insatisfacdo com

a equipe de trabalho.

Grafico 31 — Satisfagdo com a equipe de trabalho
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Fonte: Elaborado pelo autor (2024).
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A autonomia na tomada de decisfes nas questbes que dizem respeito a
responsabilidade no cargo que ocupa € importante para a valorizacdo e autonomia do
servidor, desta forma foi questionado, em que medida vocé pode tomar decisées no
seu trabalho, sem a necessidade de consultar o seu supervisor, 38,5% (10 servidores)
expressaram que bastante e 26,9% (09 servidores) disseram que pouco, desses,
11,5% (03 servidores) disseram muito pouco e 15,4% (04 servidores) que nada, como

demonstrado no Grafico 32.

Gréfico 32 — Tomada de decisdo no trabalho sem consultar seu supervisor
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Fonte: Elaborado pelo autor (2024).

Quanto a satisfagdo com o nivel de autonomia que é concedido no trabalho dos
servidores, nota-se no Grafico 33, que a maioria 61,7% (16 servidores) colocou que
estéo satisfeitos e 15,4% (04 servidores) demonstraram insatisfacéo, desses 7,7% (02

servidores) estdo insatisfeitos e 7,7% (02 servidores) muito insatisfeitos.
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Gréafico 33 — Com nivel de autonomia que te € concedido no seu trabalho
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Fonte: Elaborado pelo autor (2024).

O Emprego Apoiado (EA) € uma forma de apoio a pessoa com deficiéncia ao
ingressar no mercado de trabalho, tem por caracteristica empregar para depois
treinar. Este treinamento é feito dentro da empresa com um técnico em emprego
apoiado, ou seja, um/a tutor/a que ird orientar, a pessoa com deficiéncia, nos primeiros
momentos na empresa até que essa pessoa consiga se adequar a funcdo e possa
desenvolver o trabalho com autonomia, como as demais pessoas, como previsto em
Lei. De acordo com a afirmativa, foi perguntado aos respondentes se essa modalidade
de apoio contribuiria no seu processo de inser¢do no ambiente laboral. A Tabela 6,

demonstra o grau de concordancia dos servidores.

Tabela 6 — Grau de concordancias sobre o Emprego Apoiado

Alternativas Respondentes %

Nem discordo, nem concordo 5 19,2
Concordo parcialmente 7 26,9
Concordo totalmente 11 42,3
Total 23 88,5

Fonte: Elaborada pelo autor (2024).
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4.5 A QUALIDADE DE VIDA

A adequacdo do ambiente de trabalho € prevista em Lei, o principio da
razoabilidade de acessibilidade, para ter o conhecimento desta situacdo foi
questionado aos respondentes quanto a adequacgdo no ambiente de trabalho, 50,2%
(13 servidores) demonstraram sua insatisfagdo, sendo que, 30,9% (08 servidores)
estdo insatisfeitos e 19,3% (05 servidores) estdo muito insatisfeitos e 23,2% (06

servidores) estdo satisfeitos, como descrito no Grafico 34.

Gréafico 34 — Adequacdo no ambiente de trabalho
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Fonte: Elaborado pelo autor (2024)

Possuir tarefa adequados para desenvolver suas atividades é de fundamental
importancia, quando falamos de servidores com deficiéncia temos que atender as
especificidades, desta forma foi perguntado aos servidores qual oi grau de sua
satisfacdo quanto aos materiais com 0s quais executa seu trabalho, 46,3% (12
servidores) disseram estar satisfeitos, e 19,3% (5 servidores) informaram estar
insatisfeitos, sendo 15,6% (04 servidores) insatisfeito e 3,9% (01 servidor) muito

insatisfeito, conforme exposto no Grafico 35.
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Gréfico 35 — Satisfacdo quanto aos materiais com 0s quais executa seu trabalho
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Fonte: Elaborado pelo autor (2024).

Existem varios fatores que devem ser observados para promover o bom
desenvolvimento do servidor com deficiéncia, desta forma, houve o questionamento
com relacdo a disponibilidade de locais, contetdos, materiais e manuais acessiveis,
obteve-se porcentagens idénticas de satisfeitos e insatisfeitos 27,1% (07 servidores),
dos quais, 15,5% (04 servidores) satisfeitos e 11,6% (03 servidores) muito satisfeitos
e 27,1% (07 servidores), sendo que, 15,5% (04 servidores) insatisfeitos e 11,6% (03
servidores) muito insatisfeitos, ressaltando que o maior indice 42,5% (11 servidores)
nao demonstraram ter uma opinidao formada sobre o assunto. Conforme demonstrado

na Tabela 7.

Tabela 7 — Locais, conteudo, materiais € manuais acessiveis

Opcgdes Respondentes %
Muito insatisfeito 3 11,6
Insatisfeito 4 15,5
Nem insatisfeito, nem satisfeito 11 425
Satisfeito 4 15,5
Muito satisfeito 3 11,6
TOTAL 25 96,6

Fonte: Elaborada pelo autor (2024).

Quanto as barreiras arquitetdbnicas, tendo em vista a necessidade de
locomocgéo dos servidores para o desenvolvimento de suas atividades, foi questionado

sobre as barreiras arquitetonicas: ambientais fisicas nos edificios (por exemplo,
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escadas), nos espacos Ou equipamentos urbanos e nos meios de transporte
individuais ou coletivos, podemos observar a insatisfacao dos servidores demonstrada
no Gréfico 36, onde 46,2% (12 servidores) apontam a existéncia de barreiras, sendo
que, 23,1% (06 servidores) disseram ter bastante barreiras e 23,1% (06 servidores)
disseram ter muitas barreiras, 38,4% (10 servidores) disseram serem poucas ou

nenhuma barreira e 15,4% (04 servidores) informaram ser regular.

Gréfico 36 — Barreiras Arquitetdnicas
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Fonte: Elaborada pelo autor (2024).

Como forma de comparacédo apresentamos um estudo realizado com o objetivo
identificar e analisar as possiveis barreiras existentes no ambiente de trabalho de
servidores com deficiéncia de uma Universidade federal do sul do Brasil, vale ressaltar
gue o nome da Universidade nao foi informado.

Pottmeier, et.al. (2019), informaram que participaram da pesquisa quatro
servidores, sendo uma docente e trés técnicos administrativos.

As autoras relataram que uma das técnicas sinalizou que sentia muitas
dificuldades arquitetbnicas, quanto a sua mobilidade na instituicdo em que atua. Ela
reforcou que do estacionamento onde deixa seu carro até seu local de trabalho, a
“calgcada super ruim, toda cheia de buraco”. Relatou que ndo existe a preocupacao,

por exemplo, de colocar uma vaga que seja coberta.
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Quanto as barreiras comunicacionais, para uma interacdo entre 0s seres
humanos ndo deve existir barreiras na comunicacdo, pois é através dela que é
possivel minimizar os conflitos, desta forma foi perguntado se existem barreiras na
comunicacédo por exemplo, auséncia de textos em braile, auséncia de acessibilidade
a internet, para a realizacédo das tarefas e interacdo com outros servidores com ou
sem deficiéncia, o Grafico 37 mostra a opinido dos respondentes, para 50,2% (13
servidores) as barreiras comunicacionais sdo poucas, dos quais, 27% (07 servidores)
nenhuma, para 23,2% (06 servidores) as barreiras séo poucas e para 15,4% (05
servidores) sdo bastante e para 7,7% (02 servidores) declararam ter muitas, 35,5%

(05 servidores) informaram ser regular.

Gréafico 37 — Barreiras Comunicacionais
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Fonte: Elaborada pelo autor (2024).

Na pesquisa realizada por Pottmeier, et.al. (2019), uma servidora surda, docente
em um curso de graduacao, apontou obstaculos na comunicacdo do servidor surdo
e/ou com surdo-cegueira na relagdo com os demais servidores e com a comunidade
universitaria. A docente afirma que € prejudicada em sua funcgéo, pois acaba perdendo
informagdes importantes para sua atuagdo na instituicdo, principalmente em se
tratando de reunides em que é solicitada como coordenadora de curso. Informou que
‘o0 subcoordenador do nosso curso presencial, que € ouvinte, foi participar no meu
lugar, ou seja, eu perdi a oportunidade de participar dessa reuniao”.

Outro obstaculo revelado pela servidora é relacionado a Lingua Portuguesa
escrita e de géneros escritos dessa lingua, préprios da esfera de atividade em que

atua (projetos, formularios).
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Em relac&o as barreiras metodoldgicas, para um bom desempenho do servidor
com deficiéncia ndo devem existir barreiras, dentre tantas possiveis foi perguntado
sobre as, barreiras Metodologicas — que compreende os métodos e técnicas de
trabalho, 50% (13 servidores) informaram ter poucas ou henhuma barreira, 15,3% (04
servidores) disseram existirem barreiras metodologicas, dos quais, 11,5% (03
servidores) informaram que existem bastante e para 3,8% (01 servidor) existem
muitas barreiras, 34,6% (09 servidores) informaram ser regular como demonstrado no
Gréfico 38.

Gréfico 38 — Barreiras Metodoldgicas
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Fonte: Elaborada pelo autor (2024).

No tocante as barreiras instrumentais, é fato que servidor com deficiéncia, tem
necessidade de adequac¢des nos materiais de trabalho, para qgue os mesmos possam
desenvolver as atividades inerentes ao cargo, desta forma, foi perguntado sobre as
barreiras Instrumentais - nos instrumentos, utensilios e ferramentas de trabalho ou
estudo, 42,3% (11 servidores) informaram ter poucas ou nenhuma, 19,2% (05
servidores) disseram existirem barreiras instrumentais, dos quais, 11,5% (03
servidores) existem bastante e para 7,7% (02 servidores) existem muitas barreiras,

38,5% (10 servidores) informaram ser regular, como demonstrado no Grafico 39.
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Grafico 39 — Barreiras Instrumentais
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Fonte: Elaborado pelo autor (2024).

As barreiras invisiveis existem por isso foi questionado aos respondentes sobre
as barreiras programéticas que sao invisiveis embutidas nas normas ou regulamentos
(institucionais, processos, etc), 30,8% (08 servidores) informaram ter poucas ou
nenhuma, 34,6% (09 servidores) disseram existirem barreiras instrumentais, dos
quais, 26,9% (07 servidores) dizem existir bastante e para 7,7% (02 servidores)
existem muitas barreiras e 34,6% (09 servidores) disseram que é regular, como
exposto no Grafico 40.

Gréfico 40 — Barreiras Programaticas
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Fonte: Elaborado pelo autor (2024).

Em relacédo as barreiras atitudinais, podem existir muitas vezes de forma
involuntaria, no em tanto esta é uma situacao que afeta diretamente no desempenho

do servidor com deficiéncia quando acontece mesmo que de forma involuntaria, por
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isso foi indagado sobre as barreiras Atitudinais — que também € conhecida por
preconceitos, estigmas, estereotipos e discriminagdes, o Grafico 41 monstra que,
46,2% (12 servidores) informam ter poucas ou nenhuma, 23% (06 servidores) dizem
existir, sendo que 11,5% (03 servidores) informaram que sao bastante e 11,5% (03

servidores) que sao muitas barreiras e 30,8% (08 servidores) informaram ser regular.

Gréafico 41 — Barreiras Atitudinais
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m Muitas

M Bastante
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Fonte: Elaborado pelo autor (2024).

Pottmeier, et.al. (2019), destaca as colocacdes dos servidores em relacéo as
barreiras atitudinais,

A respeito do treinamento dos servidores com deficiéncia, um participante
informou que o processo de inclusdo do servidor € precario, pois néo existe
treinamento inicial.

Outro servidor disse que vé, o processo de inclusdao dos servidores com
deficiéncia na Universidade, como muito ruim, pois praticamente n&o existe.

Outro participante apontou a falta de conhecimento das pessoas que néo tém
deficiéncia em relagédo as que as tém.

Outro respondente citou a dificuldade de estacionamento devido a falta de

respeito com a vaga para pessoa com deficiéncia.

O estudo realizado por Carvalho (2018), na Universidade Federal da Paraiba,

teve como publico alvo seis servidores, essa pesquisa teve como objetivo verificar as
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barreiras atitudinais que atingem os servidores com deficiéncia e constatou que para
33% dos entrevistados, observou-se a existéncia dessas barreiras.

Os entrevistados responderam que deveriam melhorar a infraestrutura para nao
sair tanto de seu local de trabalho;

Um entrevistado apontou a necessidade de efetivagdo de uma politica de
inclusdo do servidor com deficiéncia;

Foi apontada a falta de respeito com a vaga reservada para a pessoas com no
estacionamento;

Um participante destacou o desconhecimento das pessoas sem deficiéncia em
relacdo as pessoas com deficiéncia. Outro entrevistado relatou que nédo tinha
familiaridade com esse assunto.

Assim, denota-se que, tomando-se por base os estudos citados e os resultados
obtidos, pode-se afirmar que as dificuldades encontradas pelas pessoas com
deficiéncia nas Instituicbes Federais se aproximam muito, por esse motivo 0 processo
de inclusdo desse publico precisa ser repensado e colocado em préatica com 0s ajustes
necessarios.

Em relacdo a Qualidade de Vida no Trabalho é importante para o que o servidor
possa desempenhar suas atividades, visto isso, foi questionado como vocé avalia a
sua Qualidade de Vida no Trabalho, no Gréfico 42 esta descrita a avaliacdo, onde
42,3% (11 servidores) acham boa e 23% (06 servidores) avaliaram como ruim, dos
quais, 11,5% (03 servidores) acham ruim e muito ruim respectivamente e 34,6% (09
servidores) avaliaram como nem ruim, nem boa.

Grafico 42 — Como vocé avalia a sua Qualidade de Vida no Trabalho
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Fonte: Elaborado pelo autor (2024).
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No que diz respeito a satisfacdo com as condi¢des oferecidas para a realizacao
do trabalho, o Gréafico 43, mostra a opinido dos respondentes, para 34,8% (09
servidores) estdo satisfeitos, 30,9% (08 servidores) insatisfeitos, desses, 27% (07
servidores) estéo insatisfeitos e 3,9% (01 servidor) esta muito insatisfeito, 30,9% (08

servidores) informaram estar nem satisfeito nem insatisfeito.

Gréfico 43 — Satisfagdo com as condi¢des de trabalho
8 (30,9%)

7 (27%)
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Fonte: Elaborado pelo autor (2024).

Com relagéo ao salario dos servidores foi indago se é suficiente para satisfazer
as suas necessidades, foi respondido positivamente por 23,2% (06 servidores), 30,9%
(08 servidores) disseram ou mais ou menos, para 42,5% (11 servidores) nao é
suficiente, sendo que, para 34,8% (09 servidores) é muito pouco e 7,7% (02
servidores) ndo é nada suficiente, 30,9 % (08 servidores) informaram ser mais ou

menos, como descrito no Grafico 44.

Gréfico 44 - O seu salario é suficiente para satisfazer as suas necessidades
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Fonte: Elaborado pelo autor (2024).
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Em relacdo ao salario dos servidores foi perguntado, 0 quanto vocé esta
satisfeito(a) com o seu salario, 27% (07 servidores) estdo satisfeitos, 23,3% (06
servidores) disseram que nem insatisfeito, nem satisfeito, 46,3% (12 servidores) estdo
insatisfeitos, dos quais, 27% (07 servidores) esta insatisfeito e 19,3% (05 servidores)

muito insatisfeito, como demonstrado no Grafico 45.

Grafico 45 — Grau de satisfacdo com o salario
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Fonte: Elaborado pelo autor (2024).

No que tange a jornada de trabalho foi indagado se aos servidores, o quanto
vocé estd satisfeito(a) com a sua jornada de trabalho semanal, a maioria 53,8% (14
servidores) estdo bastante satisfeitos, 7,7% (02 servidores) disseram que mais ou
menos, 30,8% (08 servidores) estédo insatisfeitos, dos quais,15,4% (04 servidores)
estdo muito pouco satisfeitos e 15,4% (04 servidores) nada satisfeito, como exposto

no Gréafico 46.

Gréfico 46 — Grau de satisfacdo com a jornada de trabalho semanal
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Fonte: Elaborado pelo autor (2024).
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Foi perguntado aos servidores, o quanto vocé esta satisfeito(a) com a sua
Qualidade de Vida no Trabalho, Grafico 47 demonstra os dados, para 34,7% (09
servidores) estdo satisfeitos, 30,9% (08 servidores) ndo estdo nem insatisfeito nem
satisfeitos, 30,9% (08 servidores) estéo insatisfeitos, dos quais, 19,3% (05 servidores)

estéo insatisfeitos e 11,6% (03 servidores) estdo muito insatisfeitos.

Gréfico 47 — Grau de satisfacdo com a Qualidade de Vida no Trabalho
8 (30,9%)
7 (27%)
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M Satisfeito
Respondentes 25 ® Muito satisfeito
Fonte: Elaborado pelo autor (2024).

4.6 OBSERVACAO DETALHADA DE PONTOS DE EXCLUSAO

Nessa sessdo serdo apresentados diversos dados em agrupamentos por
assunto realizado através um programa estatistico, o Statistical Package for the Social
Sciences. (SPSS), que possibilita graficos adequados para questdes que classificam
as respostas em escala Likert.

Os dados captam a percepcao dos servidores com deficiéncia sobre sua
experiéncia de inclusdo de forma escalonada, do “muito insatisfeito” ao “muito
satisfeito”, o qual nos possibilita obter uma apreciacdo acurada e detalhada sobre o
tema principal desta pesquisa de mestrado, a incluséo laboral.

Como destaca a OIT (2021), a inclusao laboral € uma experiéncia pessoal que
“reflete os sentimentos e comportamentos individuais, assim como a forma em que 0s
individuos percebem os comportamentos dos demais ao seu redor e o entorno no qual
trabalham” (p. 93).

Por esse motivo, a percepcao dos servidores com deficiéncia sobre sua
inclusdo laboral na UFRB, captada pelo questionario deste TCC, é uma forma

adequada para apreender a experiéncia de inclusao que sentem os servidores.
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Gréfico 48 —Na sua admisséao, qual sua impressao
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Fonte: SPSS. Elaborado pelo autor (2024).



No gréafico 48: Na sua admissdo, qual a sua impressao, podem ser

observadas as seguintes respostas:

2.1. Quanto ao acolhimento e integracdo, apresentacdo e reconhecimento do
ambiente de trabalho, a insatisfacdo € de 23% dos servidores, a satisfacéo
alcanca 58%, e a resposta de nem satisfeito nem insatisfeito, neutros, foi de 19%
2.5. Quanto a orientacado e descricdo do cargo que iria exercer, a insatisfacéo é
de 16%, a neutralidade de 28% e a satisfacdo de 56%.

2.9. Quanto aos materiais com 0s quais executa seu trabalho; a insatisfacéo ¢é de
20%, a neutralidade de 32% e a satisfacao de 48%.

2.3. Quanto as instancias destinadas a classificar tarefas, responsabilidades,
funcbes e objetivos do cargo a ser ocupado, 20% dos servidores ficaram
insatisfeitos, 32% responderam nem satisfeitos e nem insatisfeitos e 48%
encontraram satisfacao.

2.10. Quanto a observacdo das suas competéncias e habilidades; 19% dos
servidores ficaram insatisfeitos, 35% indiferentes e 46% satisfeitos.

2.2. Quanto a entrega de dados e conteludos sobre a estrutura, estratégia e
processos da Instituicdo, a insatisfacao foi de 19%, a indiferenca de 46% e a
satisfacdo de 35%.

2.8. Quanto a adequacdo no ambiente de trabalho, 52% dos servidores ficaram
insatisfeitos, 24% indiferentes e outros 24% satisfeitos.

2.4. Quanto a disponibilidade de acompanhamento de um tutor ou um instrutor
direto, para acompanhar e orientar o trabalhador com deficiéncia, 59% dos
servidores ficaram insatisfeitos, 18% neutros e 23% satisfeitos.

2.7. Quanto a forma de registro das metas individuais € acessivel e compreendida
por todos os servidores (com ou sem deficiéncia), 38% ficaram insatisfeitos, 42%
nem satisfeitos e nem insatisfeitos e 21% ficaram satisfeitos.

2.6. Quanto as metas individuais (foram observados parametros de
acessibilidade), 65% ficaram insatisfeitos, 22% neutros e 13% satisfeitos.

As respostas relativas a admissao indicam um quadro preocupante pelo nivel

elevado de servidores com deficiéncia insatisfeitos.

A média de insatisfacdo dos aspectos relativos a admissao atinge 33,1% dos

servidores com deficiéncia.
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A maior insatisfacéo dos servidores com deficiéncia se refere a inexisténcia de
observacdo de parametros de acessibilidade quanto as metas individuais, que atinge
65%.

A segunda maior insatisfacéo € a indisponibilidade de um tutor ou um instrutor
direto, atingindo 59%.

E a terceira maior insatisfacdo € a adequacdo do ambiente de trabalho que
chega a 52%.

Diante desses resultados, é necessario por imperativo ético e da politica publica
da UFRB, reverter esse quadro de insatisfacdo no processo de admissdo dos
servidores com deficiéncia. O produto elaborado neste mestrado profissional, o Guia

de Incluséo, objetiva apresentar caminhos de solucao para esse grave problema.
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Gréfico 49 — Em relacéo ao treinamento profissional
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Fonte: SPSS. Elaborado pelo autor (2024).
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No grafico 49: Em relacdo ao Treinamento Profissional do servidor com
deficiéncia, observa-se 0s seguintes resultados nas respostas:

e 3.1. Formatos sdo acessiveis (formato de facil leitura), 16% dos servidores
demonstraram insatisfacdo; 20% nem insatisfeito, nem satisfeito e 64% dos
servidores demonstraram satisfacao.

e 3.2. Flexibilizacdo de horario nos primeiros dias de trabalho; 44% dos servidores
informaram insatisfacédo, 20% indiferenca e 36% satisfacao.

e 3.3. Locais, conteudos, materiais e manuais acessiveis; dentre os respondentes,
28% estdo insatisfeitos, 44% estéo indiferentes e 28% informaram estar
satisfeitos.

Com base nos dados obtidos, em relacéo ao treinamento profissional percebe-
se que ha a necessidade de adequacao nessa etapa, principalmente na flexibilizacao
de horéarios nos primeiros dias de trabalho, devido as dificuldades enfrentas pelos
servidores com deficiéncia no tocante aos transportes e locomocao.

A média relativa de insatisfacdo € de 29,3%, obtida com as respostas dos
servidores, ela é relevante, pois representa quase 1/3 dos servidores da UFRB.

A maior insatisfacéo é com a flexibilizacdo de horario, 44% dos respondentes.

A segunda insatisfacdo € com o local de trabalho, contelddos, materiais e
manuais para 28% dos servidores com deficiéncias.

A terceira insatisfacao é em relacdo a acessibilidade dos formatos documentais
em relacdo a leitura para 16% dos respondentes.

Diante do exposto justifica-se a criacdo do guia laboral que oriente a inclusédo

dos servidores com deficiéncia da UFRB.
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Gréafico 50 — Em relacéo as barreiras enfrentadas
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No grafico 50: Em relacdo as Barreiras quais sdo enfrentadas pelos
servidores com deficiéncia, os dados apresentam o que foi perguntado nas questdes:
e 4.2. Comunicacionais — barreiras na comunicacdo interpessoal (por exemplo,

auséncia de textos em braile) e virtual (por exemplo, auséncia de acessibilidade na
internet); 28% dos servidores disseram ser muitas, 20% regular e 52% nenhuma.

e 4.3. Metodolégicas — barreiras nos métodos e técnicas de trabalho; 15% dos
servidores disseram que muitas, 35% regular e 50% nenhuma.

e 4.6. Atitudinais — preconceitos, estigmas, esteredtipos e discriminagdes; 23% dos
declararam ser muitas, 31% regular e 46% nenhuma.

e 4.4 Instrumentais — barreiras nos instrumentos, utensilios e ferramentas de
trabalho ou estudo. 19% dos respondentes informaram que muitas, 38% regular e
42% nenhuma.

e 4.1. Arquitetdbnicas - barreiras ambientais fisicas nos edificios (por exemplo,
escadas), nos espacos ou equipamentos urbanos e nos meios de transporte
individuais ou coletivos; trabalho ou estudo; 46% dos participantes disseram muitas,
15% regular e 38% nenhuma.

e 4.5. Programaticas — barreiras invisiveis embutidas nas normas ou regulamentos
(institucionais, processos, etc.); 35% dos servidores disseram muitas, 35% regular

e 31% nenhuma.

Diante do exposto, observa-se que as barreiras representam ainda um
obstaculo para a acessibilidade dos servidores, pois a média relativa tem o indice de
27,7%.

Sendo a de maior indice as barreiras arquitetbnicas para 46% dos servidores,
gue prejudicam sua mobilidade em relacédo a escadas, transportes

A segunda maior sdo as barreiras programéaticas que dificultam o entendimento
sobre as normas e regulamentos da instituicédo, para 35% dos servidores.

A terceira séo as barreiras comunicacionais que atinge 28% dos respondentes,
no que diz respeito a auséncia de textos em braile e virtual, acesso a internet.

Com base nessas informacdes, denota-se que a eficacia dos servidores pode

estar sendo prejudicada pela inexisténcia desses recursos.
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Grafico 51 — Sobre os investimentos da Instituicdo na carreira dos servidores com deficiéncia
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Fonte: SPSS. Elaborado pelo autor (2024).
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No gréafico 51: Em relacdo ao investimento da Instituicdo na carreira dos
servidores com deficiéncia. Foi perguntado aos respondentes qual sua satisfacédo
em relacdo ao investimento na carreira, quanto as questoes:

6.1. Com a preocupacdo da Instituicdo, com o desenvolvimento da carreira
profissional de servidores com deficiéncia, 58% dos servidores demonstraram
insatisfagdo; 23% nem insatisfeito, nem satisfeito e 19% dos servidores
demonstraram satisfacéo.

6.4. Com a forma que a Instituicdo busca estratégias, para o desenvolvimento da
carreira profissional de seus servidores com deficiéncia; 46% dos servidores
demonstraram insatisfacdo; 38% nem insatisfeito, nem satisfeito e 15% dos
servidores demonstraram satisfacao.

6.2. Com a valorizacdo, dada aos interesses profissionais de servidores com
deficiéncia, pela Instituicdo; 58% dos servidores demonstraram insatisfacdo; 27%
nem insatisfeito, nem satisfeito e 15% dos servidores demonstraram satisfacao.
6.3. Como as expectativas, de carreira profissional de servidores com deficiéncia
sao consideradas, pela Instituicdo; 46% dos servidores demonstraram insatisfacao;
42% nem insatisfeito, nem satisfeito e 12% dos servidores demonstraram
satisfacao.

6.5. Com a maneira que a Instituicdo, investe em qualificacdo profissional e
treinamento para seus servidores com deficiéncia. 54% dos servidores
demonstraram insatisfacdo; 38% nem insatisfeito, nem satisfeito e 8% dos
servidores demonstraram satisfacao.

Com base nos dados apresentados, nota-se que a maioria dos servidores
estdo insatisfeitos com os investimentos da instituigdo em sua carreira profissional,
pois a média relativa resultou em 52,4%.

Duas questbes atingiram o mesmo indice de insatisfacdo 58%, dos
respondentes demonstraram-se insatisfeitos, sendo elas relacionadas a
valorizagéo do servidor e ao desenvolvimento da sua carreira profissional.

A terceira insatisfacdo diz respeito ao investimento em qualificacdo
profissional e treinamento para os servidores com deficiéncia com 54% dos
respondentes. Esses pontos devem ser analisados pela politica publica da UFRB,
para proporcionar melhor desempenho para os servidores e consequentemente

melhores servigos prestados a comunidade académica.
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Grafico 52 — Em relacéo a sua Qualidade de Vida no Trabalho
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No grafico 52: Em relacdo a sua Qualidade de Vida no Trabalho, foi
perguntado o grau de satisfacdo dos servidores com deficiéncia, acerca das questdes:
e 7.6. O quanto vocé esta satisfeito(a) com a contribuicdo que o seu trabalho

representa para a Instituicdo como um todo e para a sociedade 4% demonstraram
insatisfacdo; 12% nem insatisfeito, nem satisfeito e 85% dos servidores
demonstraram satisfacéo.

e 7.4. O quanto vocé esta satisfeito(a) consigo mesmo(a); 8% demonstraram
insatisfagdo; 16% nem insatisfeito, nem satisfeito e 76% dos servidores
demonstraram satisfagéo.

e 7.8. O quanto vocé esté satisfeito(a) com o apoio que a Instituicdo concede para o
seu desenvolvimento pessoal e profissional; 19% demonstraram insatisfacao; 35%
nem insatisfeito, nem satisfeito e 46% dos servidores demonstraram satisfacao.

e 7.2. O quanto vocé esta satisfeito(a) com as condi¢des que lhe sédo oferecidas para
o trabalho; 32% demonstraram insatisfacdo; 32% nem insatisfeito, nem satisfeito e
36% dos servidores demonstraram satisfagao.

e 7.5. O quéo importante vocé considera o trabalho que vocé realiza, 15%

responderam que mais ou menos e 85% dos servidores extremamente satisfeito.

Observando os resultados, pode-se inferir que a média relativa € de 15,8% de
insatisfacdo em relagédo a Qualidade de Vida no Trabalho.

A maior insatisfacdo € com as condi¢cdes que sao oferecidas para o trabalho,
para 32% dos respondentes.

A segunda insatisfacdo esta em relacdo ao apoio que a Instituicdo concede
para o desenvolvimento pessoal e profissional, para 19% dos servidores com
deficiéncia.

Com base nos resultados, € imprescindivel que haja uma adequagdo nos
ambientes de trabalho e 0 aumento de apoio concedido pela instituicdo aos servidores
para o seu desenvolvimento pessoal e profissional, conforme indicado na LBI e que

consta no Guia Laboral.
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Gréfico 53 — Quanto a autonomia para se expressar sem se prejudicar
(Juanto a autonomia para se expressar?

2.1NMa Insu't_ui!;:_.io. vore pade eXpressar a sua e 25
opini3o sem que isso te prejudique?

8.5.Em que medida vocé pode tomar decistes no seu

trabalho, sem a necessidade de consultar o seu 20% 0%
supenvisor?
I
100 50 i] 50
Porcentagem

. Nada Muito Pouco Mais ou Menos Bastante . Extremaments

Fonte: SPSS. Elaborado pelo autor (2024).

Grafico 54 — Percepcéo de desrespeito de superiores e colegas de trabalho
Quanto a autonomia para se expressar?
|

6.3.Com que frequéncia vocé se sente
desrespeitado por seus superiores ou colegas de 48% 36%
trabalho?

|
100 50 0 50

Porcentagem

. Nunca Raramente As Vezes Repetidamente . Sempre

Fonte: SPSS. Elaborado pelo autor (2024).
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No grafico 53: Quanto a autonomia para se expressar sem se prejudicar e
tomar decisGes sem consultar seu supervisor, em relacdo as questdes:

e 8.1. Na Instituicdo, vocé pode expressar a sua opinido sem que isso te prejudique,
24% dos respondentes disseram que nada, 28% mais ou menos e 48%
Extremamente.

e 8.5. Em que medida vocé pode tomar decisdes no seu trabalho, sem a necessidade
de consultar o seu supervisor, 29% informaram que nada, 29% mais ou menos
e 42% bastante.

Diante dos resultados, observa-se que os servidores com deficiéncia informaram
que se expressar livremente e tomar decisdbes sem a anuéncia do supervisor pode ser
prejudicial.

A média relativa de insatisfacédo é de 26,5%, o que pode-se considerar um indice
alto.

A maior insatisfacao est4 em relacdo a poder tomar decisées no trabalho sem a
consultar o supervisor para 29% dos respondentes.

A segunda insatisfacdo se refere a poder expressar a opinido se prejudicar para

24% dos respondentes.

No grafico 54: Quanto a percepcdo de desrespeito de colegas e
superiores, os servidores com deficiéncia, declararam no que se refere a questao:

e 8.3. Com que frequéncia vocé se sente desrespeitado por seus superiores ou
colegas de trabalho, os servidores com deficiéncia, 48% declararam que nunca,
36% raramente e 16% sempre.

Fazendo a média relativa, com a soma das porcentagens das opgdes “as vezes
e sempre”, obtém-se 26% dos servidores que denotam algum grau de desrespeito,

Diante disso, essa atitude deve ser observada e reparada pela politica publica
da UFRB, para impedir o preconceito e 0 capacitismo.

O Guia Laboral traz informacdes para evitar essas situacoes.
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Grafico 55 — Quanto ao nivel de poder expressar suas opinides

Quanto a autonomia para se expressar?

8.4 Qudo satisfeito(a) vocé esta com a sua equipe 1% 1%

e frabalho? 2%

8.6.0 quanto vocé esta satisfeito(a) com o nivel

de autonomia que te & concedido no seu trabalho? 16% e

B4%

8. 2.0 quanto vocé esta safisfeito(a) com relaio
a possibilidade de expressar suas opinides % 20% %
[ivremente na Instituicdo?

I
100 5 0 0 100

Porcentagem

l Muito Insatisfeito Insatisteito Nem Satisfeito nem Insatisfeito Satisfeito l Muito Satisfeito

Fonte: SPSS. Elaborado pelo autor (2024).
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No grafico 55. Quanto ao nivel de poder expressar suas opinides, 0s
servidores com deficiéncia em sua maioria, declararam que estéo insatisfeito no que
se refere as questdes:

e 8.4. Quéo satisfeito(a) vocé esta com a sua equipe de trabalho, 16% dos servidores
informaram demonstraram insatisfacao, 12% nem insatisfeito, nem satisfeito e 72%
dos servidores demonstraram satisfagao.

e 8.6. O quanto vocé esté satisfeito(a) com o nivel de autonomia que te é concedido
no seu trabalho, 16% dos servidores demonstraram insatisfacdo; 20% nem
insatisfeito, nem satisfeito e 64% dos servidores demonstraram satisfacao.

¢ 8. 2.0 quanto vocé esta satisfeito(a) com relacao a possibilidade de expressar suas
opinides livremente na Instituicdo, 33% dos servidores demonstraram insatisfacao;
29% nem insatisfeito, nem satisfeito e 37% dos servidores demonstraram

satisfacao.

Analisando os dados conclui-se que a média relativa dos servidores com
deficiéncia que se declararam insatisfeito se refere a 21,7%.

A maior insatisfacdo € em relacdo a possibilidade de expressar suas opinides
livremente na Instituicdo, 33% dos respondentes,

Seguida das insatisfacdes

com o nivel de autonomia concedido no trabalho, 16% e da insatisfacdo em
relacdo a equipe de trabalho, declarada por 16% dos servidores com deficiéncias.

Diante do exposto percebe-se que se faz necessario 0 esclarecimento para
servidores com ou sem deficiéncia em relagdo a boa convivéncia tanto no trabalho
como na vida social, como descrita na LBI, o Estatuto da Pessoa com Deficiéncia, de
onde foram tirados subsidios para a construcdo o Guia Laboral.

Vale lembrar que todos nés humanos temos especificidades de qualquer

natureza, pois ndo somos perfeitos.

Apbs este percurso de exposicdo dos resultados da pesquisa, podemos
elaborar um quadro sintese sobre os resultados mais destacados da percepcdo da
exclusao dos servidores da UFRB em relagéo a incluséo laboral. Como demonstrado

no Quadro 3.
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Quadro 3 — As maiores insatisfacdes dos servidores com deficiéncia

Percentual de
Tematicas de insatisfacdo servidores
insatisfeitos
Quanto as metas individuais (foram observados parametros de
- 65%
acessibilidade),
Quanto a disponibilidade de acompanhamento de um tutor ou um
instrutor direto, para acompanhar e orientar o trabalhador com 59%
deficiéncia,
Com a preocupacdo da Instituicdo, com o desenvolvimento da carreira 5806
profissional de servidores com deficiéncia,
Com a valorizagdo, dada aos interesses profissionais de servidores 580
com deficiéncia, pela Instituicéo;
Com a maneira que a Instituicdo, investe em qualificagcéo profissional 54%
e treinamento para seus servidores com deficiéncia.
Quanto a adequacao no ambiente de trabalho 52%
Com a forma que a Instituicho busca estratégias, para o
desenvolvimento da carreira profissional de seus servidores com 46%
deficiéncia
Flexibilizagdo de horario nos primeiros dias de trabalho 44%
Quanto a forma de registro das metas individuais & acessivel e 0
) . e 38%
compreendida por todos os servidores (com ou sem deficiéncia),
O quanto vocé esta satisfeito(a) com as condi¢cbes que lhe sao
: . 32%
oferecidas para o trabalho;
Locais, contetdos, materiais e manuais acessiveis 28%
Quanto ao acolhimento e integracdo, apresentacao e reconhecimento
: 23%
do ambiente de trabalho

Fonte: Elaborado pelo autor (2024).

Os resultados da pesquisa expostos neste capitulo sobre a percepcao da
incluséo laboral dos servidores com deficiéncia da UFRB mostram uma dura realidade
em relacdo a inclusao laboral.

Ao observar esse conjunto de dados desde o objetivo do Trabalho de
Concluséo do Curso, resulta nitida, -como da hip6tese da pesquisa- que a proposta
de realizar um Guia de Inclus&o Laboral adquire solida justificagéo.

Por outro lado, ao contemplar esses dados desde a perspectiva da incluséo,
deve ser notado a insatisfacdo acontece por motivos da deficiéncia, o qual remete ao

dominio da discriminagéo.
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4.7 AS PROPOSTAS DOS SERVIDORES

Em a relacdo a proporcionar um espaco de trabalho mais acessivel e inclusivo

foi perguntado aos servidores quais as mudancas seriam necessarias, nas questoes

de acessibilidades: arquitetbnicas, mobiliarios e tecnoldgicas, as sugestdes foram

agrupadas pelo tipo de acessibilidade e por deficiéncia, obtendo as propostas

descritas nos Quadros, 4,5 e 6.

Quadro 4 — Acessibilidade arquitetonica

Tipo de
Deficiéncia

Sugestdes

Visual

Executar projetos para ampliacdo das rampas em vez de escadas, pisos tateis para
pessoas com deficiéncia visual e sinalizagdo em braile que auxiliem as pessoas com
deficiéncia a se locomover e acessar espacos com mais facilidade.

Elevadores acessiveis com Braille e orientacdo por voz, piso tétil

Eliminar as barreiras fisicas existentes na Instituicdo, Melhorar as condi¢bes de
sinalizacéo.

N&o mudar o servidor para salas que ndo tem acessibilidade para ele, sem que seja
consultado antes

Fisica

Criar rampas de acesso, calgcamentos sem falhas, mais vagas de estacionamento
para pessoa com deficiéncia nos espacos publicos.

Alocar os servidores em salas no térreo, ndo passar cera no chao, consultar os
servidores antes da lotacéo.

Colocacéo de rampas, corrimdos e elevadores em todos os locais.

Construcdo de rampas para acessibilidade dos deficientes fisicos nos prédios de
todos os Campus, interna e externamente assim como rampas nos passeios.

Retirada das barreiras arquitetdnicas, instalagdo de Elevador ou plataforma
elevatoria na Reitoria.

Auditiva

Sinalizag&o Visual: Incorporar sistemas de sinalizagéo visual, como luzes piscantes
ou painéis de LED, para fornecer informagfes importantes, como alarmes de
incéndio ou andncios de transporte publico.

Espacos Abertos: Projetar espacos abertos e bem iluminados para facilitar a
comunicacao por meio de lingua de sinais e expressdes faciais.

Entrar em contato com o servidor com deficiéncia e estar sempre atento se as
adequacdes estdo dentro do necessario para o desenvolvimento do trabalho, manter
este contato ndo s6 no acompanhamento da implantacéo como na fiscalizaco.

Fonte: Elaborado pelo autor (2024).

Quadro 5 — Acessibilidade mobiliaria

Tipo de Sugestdes
Deficiéncia
Visual Adquirir méveis adequados onde as pessoas ndo esbarrem e se machugquem e em
guantidade para atender a todos.
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Integrar superficies tateis e visuais e com resposta sonora em maéveis, como mesas
com superficies sensiveis ao toque para facilitar a comunicacdo e o aprendizado.

Mudar o mobiliario de lugar para adequar as atividades do setor tornando desta
forma um local acessivel.

Manter sempre que possivel 0 mesmo layout dos espagos laborais favorecendo
uma melhor locomocédo para os deficientes visuais.

Cadeiras e mesas ergonémicas que se adapte as necessidades do servidor

Melhorar a questéo da altura do lavatério dos banheiros. Adequando os mesmos

Fisica de acordo com a legislacéo vigente.
Realizar avaliagdo ergonémica do servidor com deficiéncia para adequar os
mobilidrios de acordo com a especificidade.
Incorporar assentos vibratérios que alertem as pessoas surdas sobre eventos
importantes, como chamadas telefénicas ou alarmes.
Auditiva

Painéis digitais com janela de libras de forma constante com as informacgdes
necessarias para a comunicacdo do servidor.

Sinais luminosos nos espacos de atendimento

Fonte: Elaborado pelo autor (2024).

Quadro 6 — Acessibilidade Tecnolégica

Tipo de
Deficiéncia

Sugestdes

Visual

Disponibilizar aplicativo e dispositivo movel que realize tradugéo de texto para fala e
vice-versa, e reconhecimento de voz.

Instalacdo de soft sintetizadores de voz em computadores/ notebook para tornar os
dispositivos acessiveis.

Tecnologias mais especificas para monoculares atendendo as especificidades.

Monitor de tela grande para facilitar o acesso pelas pessoas com baixa visao.

Fisica

Melhorar os equipamentos condicionando as especificidades da deficiéncia

Mouse vertical, computadores com tela maiores

Disponibilizagéo de tecnologias assistivas, tendo por principal objetivo atender as
especificidades da deficiéncia

Auditiva

Aplicativos e Dispositivos Moveis: Desenvolver aplicativos e dispositivos méveis que
oferecam recursos de comunicacéo em lingua de sinais.

Dispositivos de Comunicacao: Promover o uso de dispositivos de comunicagédo como
videofones e tablets com cameras de alta qualidade para videochamadas em lingua
de sinais.

Legendas e Intérpretes Virtuais: Integrar legendas automaticas e servicos de
intérprete virtual em ambientes online, como videoconferéncias e midias sociais.

Fonte: Elaborado pelo autor (2024).
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5 CONCLUSAO E RECOMENDACOES

Este relatério demonstra a pesquisa realizada e apresenta o produto ligado a

ela, o “Guia de Inclusdo Laboral do Servidor com Deficiéncia da UFRB”. Ao fazer a

pesquisa sobre a inclusao laboral dos servidores com deficiéncia identificou-se a real

necessidade da elaboracdo do Guia, pois encontraram-se nos dados obtidos a

confirmacéo da hipétese que nos motivou a realizar o mestrado profissional.

As principais dificuldades apresentadas para a incluséo laboral com as maiores

taxas de insatisfacdo foram:

Quanto as metas individuais (foram observados pardmetros de acessibilidade),
65%);
Quanto a disponibilidade de acompanhamento de um tutor ou um instrutor direto,
para acompanhar e orientar o trabalhador com deficiéncia, 59%;
Com a preocupacao da Instituicdo, com o desenvolvimento da carreira profissional
de servidores com deficiéncia, 58%;
Com a valorizacdo, dada aos interesses profissionais de servidores com
deficiéncia, pela Instituicdo, 58%;
Com a maneira que a Instituicdo, investe em qualificacéo profissional e treinamento
para seus servidores com deficiéncia, 54%;
Quanto a adequacado no ambiente de trabalho, 52%;
Com a forma que a Instituicdo busca estratégias, para o desenvolvimento da
carreira profissional de seus servidores com deficiéncia, 46%;
Flexibilizacdo de horario nos primeiros dias de trabalho, 44%;
Quanto a forma de registro das metas individuais € acessivel e compreendida por
todos os servidores (com ou sem deficiéncia), 38%;
O quanto vocé estd satisfeito(a) com as condi¢des que lhe sdo oferecidas para o
trabalho, 32%;
Locais, conteudos, materiais e manuais acessiveis, 28%;
Quanto ao acolhimento e integracdo, apresentacao e reconhecimento do ambiente
de trabalho, 23%.

Observa-se nos itens apresentados que seis dos 12, estdo acima de 50%, o

que se configura um alto nivel de insatisfagéo.
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Realizar desse trabalho foi de grande satisfacéo, principalmente por saber que
estou diretamente contribuindo com a UFRB, disponibilizando um produto que possa
ser utilizado pelos gestores e que venha viabilizar o processo de inclusao e de garantia
dos direitos dos servidores com deficiéncia. Algumas dificuldades foram enfrentadas
na realizacdo da pesquisa, devido ter que elaborar questionario, submeter ao comité
de ética, seguir os ritos legais.

No momento da coleta de dados, algumas dificuldades foram encontradas,
porque dependiamos das respostas dos servidores, nesse momento, contei com o
apoio direto do meu orientador para reencaminhar os e-mails do convite para a
participacdo da pesquisa, quando conseguimos que 0 numero de participantes
aumentasse. Chegou o momento de termos que fechar o questionario, mas
conseguimos a resposta de cerca de 65% do publico alvo.

A inclusdo da pessoa com deficiéncia é tema bastante amplo, abrangendo
fatores especificos que devem ser observados, sendo os principais as questdes das
acessibilidades, o respeito a diversidade, a efetivacdo de direitos, a necessidade de
tecnologia assistiva, a experiéncia de se sentir incluido, dentre outros.

Assim sendo, devido a amplitude da tematica da inclusao, foi feito um recorte
de forma especifica da inclusdo no mundo do trabalho, e de maneira mais incisiva, a
inclusédo do servidor com deficiéncia na UFRB, e pudemos identificar a necessidade
de alguns ajustes.

Dentre os resultados obtidos, observou-se a necessidade de uma maior
atencao sobre o acolhimento do servidor com deficiéncia; a adequacdo do ambiente
laboral; a flexibilizacdo do horéario de trabalho, dentre outros. Para falar sobre as
questdes de acessibilidade, é algo bastante delicado, principalmente quando
contamos com a pesquisa, devido as diversidades e as especificidades de cada
pessoa com deficiéncia. Por exemplo: As vezes, aquilo que ndo incomoda uma
pessoa, incomoda a outra e aquilo que nao prejudica uma prejudica outra.

Com o objetivo de comparacdo da mesma problematica dentro de outras
Universidades, foi realizada uma pesquisa de artigos cientificos sobre o tema, mas os
artigos nédo tratavam sobre o mesmo viés, apenas dois traziam algumas informacdes
desse tema, deste modo s6 foram possiveis comparag¢des em alguns tépicos.

Entdo deve-se ter um olhar bastante criterioso para entender as

especificidades, para buscar e incluir da melhor forma possivel a pessoa com
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deficiéncia em variados ambientes. No entanto, ndo podemos esquecer que €
necessario observar as questdes legais que norteiam esta incluséo.

Com base na literatura e nas questbes legais, foram correlacionadas as
respostas fornecidas pelos participantes da pesquisa, para ser elaborado o Guia de
Inclusdo Laboral do Servidor com Deficiéncia da UFRB, de forma que pudesse
abranger a maioria do publico-alvo. Reafirma-se que existem ajustes especificos
porque trata-se de ser humano e cada um tem uma dificuldade para realizar
determinadas tarefas.

Diante do exposto e dos dados obtidos acredita-se que este estudo atendeu a
todos os objetivos especificos propostos e se justifica a elaboracédo do guia de inclusao
laboral, tendo por objetivo principal fornecer informagdes aos gestores, orientando-o0s
qual a melhor forma para promover a inclusao e a acessibilidade dos servidores com
deficiéncia, buscando sempre atingir o pleno desenvolvimento dos servidores nas
realizacfes de suas atividades inerentes ao cargo.

Desta forma, posterior a edicdo do documento e sua efetiva execucédo, podera
tornar a Universidade Federal do Reconcavo da Bahia — UFRB, uma referéncia em
inclusdo dos servidores com deficiéncia. Para além da UFRB ter este mérito, os
servidores com deficiéncia por sua vez, terdo seus direitos assegurados e melhor
qualidade de vida no trabalho - QVT, e poderdo prestar melhores servicos a
comunidade académica.

Cabe aqui enfatizar que este relatério teve por objetivo a criacdo do Guia de
Inclusdo Laboral da UFRB, que € o produto final. Entre o relatério e o guia, devido as
adequacdes necessarias, algumas discussoées e informacdes ndo constaram de forma
direta no relatoério, mas compuseram 0 guia e vice-versa. Os dois produtos serdo
divulgados ao publico, porém somente o guia serd destinado diretamente aos
gestores, tendo em vista que o guia é uma derivagdo do relatério, pois estamos em
um programa de mestrado profissional, e um dos pré-requisitos para obtenc¢éo do titulo
€ a elaboracdo de um produto que vise solucionar ou minimizar um problema ou
demanda advindo de uma comunidade ou de um grupo de pessoas.

Embora o Guia ndo contemple a contratacdo, por ser realizada via concurso
publico, seria importante a UFRB implementar uma politica publica em curto, médio e
longo prazo, no maximo de dez anos, que venha a viabilizar o percentual legal de 20%

de servidores com deficiéncia, como previsto na lei 8.112/90. Para tanto, utilizar de
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acOes tais como: maior divulgacédo dos Editais, parcerias com instituicbes de e para
pessoa com deficiéncia.

Essa pesquisa nao termina aqui, ela pode e deve ser continuada, pois trata-se
de direcionamento para a inclusdo dos servidores com deficiéncia e deve ser
adequado e atualizado seguindo os avancos das novas tecnologias, estudos e

politicas publicas.
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APENDICE 1 — TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO TCLE
DOS SERVIDORES COM DEFICIENCIA DA UFRB

Voceé esta sendo convidado(a) como voluntario(a) a participar da pesquisa POLITICA
DE INCLUSAO LABORAL NA UFRB: a percepcéo dos servidores com deficiéncia,
desenvolvida por Marcos George Souza Lobo sob orientagéo do Prof. Dr. Jesus Carlos
Delgado Garcia, vinculados ao Programa de Pos-Graduacdo em Politicas Publicas e
Seguranca Social da Universidade Federal do Reconcavo da Bahia - UFRB. Esta
pesquisa sera realizada no formato de formulario eletrénico e o presente convite foi
enviado para todos os Servidores com Deficiéncia da UFRB, através de e-mail na
forma de lista oculta, contendo o link de acesso do Termo de Consentimento Livre e
Esclarecido. Para participar desta pesquisa vocé devera ler o presente Termo de
Consentimento Livre e Esclarecido e, se estiver de acordo com seu conteudo,
selecionar “Sim” ao final do TCLE para ter acesso ao formulario eletrénico. Seu aceite
sera considerado anuéncia, e abrira o formulério para ser respondido

O objetivo final desse estudo é elaborar um documento que possa nortear 0s gestores,
oferecendo orientacdes para a inclusdo dos servidores com deficiéncia em variados
ambientes da gestédo universitaria e desta forma proporcionar melhor inclusdo deste
publico, possibilitando um desenvolvimento do servidor com deficiéncia ao longo da
jornada laboral e uma melhor qualidade de vida dentro do espaco de trabalho, que
tem como publico-alvo, os servidores com deficiéncia da UFRB. Esta pesquisa se
justifica considerando que existem poucas pesquisas acerca desta tematica, em
especial em universidades publicas. Como beneficio, espera-se que o publico-alvo,
tenha seus direitos assegurados em consonancia com as leis brasileiras, tornando
cada vez mais acessivel e inclusivo o ingresso da pessoa com deficiéncia nos cargos
publicos. Desta forma, posterior a edicdo do documento e sua efetiva execucgéo, por
sua vez tornar a Universidade Federal do Recdncavo da Bahia - UFRB um modelo em
inclusdo das pessoas com deficiéncia em seu quadro de servidores efetivos. Para
além da UFRB ter este mérito, os servidores com deficiéncia por sua vez terdo seus
direitos assegurados e melhor Qualidade de Vida no trabalho - QVT, e melhor servigo
prestado para os estudantes.

Vocé esta recebendo este convite porque possui as qualificagbes necessérias para

participar da pesquisa. Apos ser esclarecido(a) sobre as informacdes a seguir, vocé
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podera aceitar ou ndo contribuir com o estudo. Caso aceite participar, podera nao
responder alguma pergunta e ainda desistir em qualquer fase da pesquisa, sendo a
participacdo voluntaria com plena liberdade de recusar-se ou retirar seu
consentimento, sem penalizagdo alguma. Seu aceite sera considerado anuéncia, e
abrird o formulario para ser respondido.

Para participar deste estudo vocé ndo terd nenhum custo, nem recebera qualquer
vantagem financeira. Nao esta previsto nenhum gasto de sua parte em decorréncia
de sua participacao no estudo, mas, caso vocé tenha alguma despesa em funcéo de
sua participacao nessa pesquisa, pedimos que entre em contato com o pesquisador
para ser ressarcido(a), como previsto na Resolucdo CNS 510/2016. Informamos que,
de acordo com a Resolu¢cdo CNS 466/12, vocé também tem direito a buscar
indenizacdo em decorréncia de dano causado pela pesquisa. Em caso de danos
decorrentes da pesquisa, Vocé recebera assisténcia integral e imediata, de forma
gratuita, pelo tempo que for necessario. Nao hesite em manter contato caso seja
necessario, pois o pesquisador estara a disposi¢ao para quaisquer esclarecimentos.

Dessa forma, o pesquisador responsavel, Marcos George Souza Lobo, se colocara a
disposicéo para acompanhar, dar assisténcia e atendimento que reduza os possiveis
desconfortos ocasionados pela pesquisa, dificuldades de acesso, de adaptacao,
necessidade de apoio, acessibilidade, em decorréncia da deficiéncia, para responder
as perguntas, através dos contatos: Endereco profissional Rua Rui Barbosa, 710,
Centro — Cruz das Almas — Bahia, CEP. 44.380-000, e-mail marcoslobo@ufrb.edu.br.
Sua participacdo nesta pesquisa podera ocasionar 0s seguintes riscos: desconforto
por responder questbes do formulario eletrénico, a possibilidade de atrapalhar a
realizacdo de suas atividades de rotina e a necessidade de disponibilizacdo do seu
tempo. Destaca-se que no que se refere aos riscos associados ao desconforto, caso
iSS0 ocorra, sera possivel optar por ndo responder a questao formulada. Considerando
0 risco inerente a qualquer acesso a internet, asseguramos que as informac¢des ndo
fornecidas por vocé (por exemplo, IP) ndo serédo acessadas de forma alguma e que
os dados ficardo gravados em computador sob posse do pesquisador. Esta pesquisa
envolve um risco referente ao tempo necessario para responder aos questionamentos
e para minimizar esse risco as perguntas foram formuladas de forma objetiva (com
alternativas de respostas ou para assinalar op¢cao em escala). Apenas uma questéo

preconiza resposta escrita. Também para minimizar o risco relativo ao tempo
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requerido para responder ao formulario ndo existe questdes que requeiram resposta

obrigatéria. O tempo médio de resposta ao formulario € de aproximadamente 15

minutos.

Para minorar o possivel desconforto com alguma questéo e lhe informar sobre o que

sera perguntado, caracterizamos abaixo o conteudo e formato das questdes:

Questao 1 — Identificacdo e caracterizacdo pessoal/social.? — Questédo fechada, de

carater opcional, (com alternativas para escolha).

1.1 - Por favor, indique seu sexo;

1.2 - Por favor, indique a qual raca ou cor vocé se considera pertencente

1.3 - Qual seu estado civil?

1.4 - Vocé tem filhos? Quantos?

1,5 - Vocé pertence a qual carreira?

1.6 - Qual seu nivel de escolaridade?

1.7 - Qual sua Lotacao?

1.8 - Qual sua deficiéncia?

1.9 - Vocé participou ou participa de alguma comissdo ou grupo de trabalho da
instituicdo, em que teve oportunidade de incluir na discussdo o olhar para as
guestBes da deficiéncia e acessibilidade? - Questdo fechada, de carater opcional,
tera trés alternativas de resposta (Sim participei. Sim, participo atualmente e Nao).

1.10 - Em relacdo a sua chegada na Instituicdo teve critérios para sua lotacdo ser
decidida atendendo as suas especificidades? - Questdo fechada, de carater
opcional, tera duas alternativas de resposta (Sim e N&o).

Questao 2: - Na sua admissao, qual sua impressao? - Questdo fechada, de carater

opcional. Apresentara uma escala de 1 a 5, sendo 1 correspondente a “Muito

insatisfeito” e 5 a “Muito satisfeito”.

2.1- Quanto ao acolhimento e integracdo, apresentacdo e reconhecimento do

ambiente de trabalho

2.2 - Quanto a entrega de dados e conteudos sobre a estrutura, estratégia e processos

da Instituicéo;

2.3 - Quanto as instancias destinadas a classificar tarefas, responsabilidades, funcdes

e objetivos do cargo a ser ocupado;

2.4 - Quanto a disponibilidade de acompanhamento de um tutor ou um instrutor direto,

para acompanhar e orientar o trabalhador com deficiéncia
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2.5 - Quanto a orientacéo e descricdo do cargo que iria exercer

2.6 - Quanto as metas individuais (foram observados parametros de acessibilidade)

2.7 - Quanto a forma de registro das metas individuais € acessivel e compreendida
por todos os servidores (com ou sem deficiéncia)

2.8 - Quanto a adequac&o no ambiente de trabalho

2.9 - Quanto aos materiais com 0s quais executa seu trabalho

2.10 - Quanto a observacao das suas competéncias e habilidades

Questédo 3: - Em relagédo ao Treinamento Profissional? - Questéo fechada, de caréater

opcional. Apresentara uma escala de 1 a 5, sendo 1 correspondente a “Muito

insatisfeito” e 5 a “Muito satisfeito”.

3. 1 - Formatos sao acessiveis (formato de facil leitura)

3.2 - Flexibilizag&o de horéario nos primeiros dias de trabalho

3.3 - Locais, conteudos, materiais e manuais acessiveis

Questao 4: Em relacdo as barreiras quais sao enfrentadas? - Questéo fechada, de

carater opcional. Apresentara uma escala de 1 a 5, sendo 1 correspondente a “Muitas”

e 5 a “Nenhuma”.

4.1 - Arquitetbnicas - barreiras ambientais fisicas nos edificios (por exemplo, escadas),
Nos espacos ou equipamentos urbanos e nos meios de transporte individuais ou
coletivos;

4.2 - Comunicacionais - barreiras na comunicacdo interpessoal (por exemplo,
auséncia de textos em braile) e virtual (por exemplo, auséncia de acessibilidade
na internet)

4.3 - Metodoldgicas - barreiras nos métodos e técnicas de trabalho

4.4 - Instrumentais - barreiras nos instrumentos, utensilios e ferramentas de trabalho

ou estudo

4.5 - Programaticas - barreiras invisiveis embutidas nas normas ou regulamentos

(institucionais, processos, etc.)

4.6 - Atitudinais - preconceitos, estigmas, estereotipos e discriminagdes

Questao 5: Em relacdo as oportunidades de crescimento profissional das pessoas

com deficiéncia qual sua opinido sobre? - Questdo fechada, de carater opcional.

Apresentara uma escala de 1 a 5, sendo 1 correspondente a “Muito insatisfeito” e 5 a

“Muito satisfeito”.
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5.1 - As oportunidades de promocéo, que a Instituicdo oferece, para sua progressao
na carreira profissional

5.2 - As oportunidades, para desenvolver novos conhecimentos e/ou habilidades
relativas a minha funcao

5.3 - As possibilidades para aplicar os conhecimentos adquiridos (nos cursos
realizados) no desenvolvimento de suas atividades.

5.4 - As oportunidades que oferecidas para “crescer” na realizagao de seu trabalho

5.5 - As oportunidades, que a Instituicdo oferece, para que vocé possa desenvolver
novas habilidades (cursos, planejamento de carreira, etc.)

Questao 6: - Em relacdo ao investimento da Instituicdo na carreira dos profissionais

com deficiéncia? - Questao fechada, de carater opcional. Apresentara uma escala de

1 a 5, sendo 1 correspondente a “Muito insatisfeito” e 5 a “Muito satisfeito”.

6.1 Com a preocupacao da Instituicdo, com o desenvolvimento da carreira profissional

de servidores com deficiéncia
6.2 - Com a valorizagdo, dada aos interesses profissionais de servidores com
deficiéncia, pela Instituicao

6.3 -Como as expectativas, de carreira profissional de servidores com deficiéncia sdo
consideradas, pela Instituicdo

6.4 - Com a forma que a Instituicdo busca estratégias, para o desenvolvimento da
carreira profissional de seus servidores com deficiéncia

6.5 - Com a maneira que a Instituicdo, investe em qualificagdo profissional e
treinamento para seus servidores com deficiéncia

Questao 7: - Em relacdo a Qualidade de Vida no Trabalho. - Questéo fechada, de

carater opcional. Apresentara uma escala de 1 a 5, sendo 1 correspondente a “Muito

ruim” e 5 a “Muito boa”.

7.1 - Como vocé avalia a sua Qualidade de Vida no Trabalho?

7.2 - O quanto vocé esta satisfeito(a) com as condi¢cfes que lhe sdo oferecidas para

o trabalho?

7.3 - Vocé se sente capaz de realizar as suas tarefas no trabalho?

7.4 - O quanto vocé esta satisfeito(a) consigo mesmo(a)?

7.5 - O quéao importante vocé considera o trabalho que vocé realiza?

7.6 - O quanto voceé esta satisfeito(a) com a contribuicdo que o seu trabalho representa

para a Instituicdo como um todo e para a sociedade?
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7.7- A Instituicdo te incentiva e/ou libera para fazer cursos e outras atividades
relacionadas com o seu trabalho?
7.8- O quanto vocé esta satisfeito(a) com o apoio que a Instituicdo concede para o seu
desenvolvimento pessoal e profissional?
Questao 8: - Quanto a autonomia para se expressar? - Questao fechada, de carater
opcional. Apresentard uma escala de 1 a 5, sendo 1 correspondente a “Muito
insatisfeito” e 5 a “Muito satisfeito”.
8.1 - Na Instituicdo, vocé pode expressar a sua opinido sem que isso te prejudique?
8.2 - O quanto vocé esta satisfeito(a) com relacdo a possibilidade de expressar suas
opinides livremente na Instituicdo?
8.3 - Com que frequéncia vocé se sente desrespeitado por seus superiores ou colegas
de trabalho?
8.4 - Quéao satisfeito(a) vocé estad com a sua equipe de trabalho?
8.5 - Em que medida vocé pode tomar decisfes no seu trabalho, sem a necessidade
de consultar o seu supervisor?
8.6- O quanto vocé esta satisfeito(a) com o nivel de autonomia que te é concedido no
seu trabalho?
Questdao 9: - Quanto a remuneracdo. Questdo fechada, de carater opcional.
Apresentara uma escala de 1 a 5, sendo 1 correspondente a “Muito insatisfeito” e 5 a
“Muito satisfeito”.
9.1 - Enquanto servidor publico com deficiéncia, seu salario é suficiente para satisfazer
as suas necessidades?
9.2 - O quanto vocé esta satisfeito(a) com o seu salario?
9.3 - O quanto vocé esta satisfeito(a) com a sua jornada de trabalho semanal?
9.4 - Vocé julga o seu trabalho cansativo e exaustivo?
9.5 - A Instituic@o oferece plano de carreira e/ou possibilidades de vocé ser promovido
de cargo?
9.6 - O quanto vocé esta satisfeito(a) com a sua Qualidade de Vida no Trabalho?
Questao 10: - O Emprego Apoiado (EA) € uma forma de apoio a pessoa com
deficiéncia ao ingressar no mercado de trabalho, ele tem por caracteristica empregar
para depois treinar. Este treinamento € feito dentro da empresa com um técnico em
emprego apoiado, ou seja, um/a tutor/a que ira orientar, a pessoa com deficiéncia, nos

primeiros momentos na empresa até que essa pessoa consiga se adequar a funcéo e
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possa desenvolver o trabalho com autonomia, como as demais pessoas, COmo
previsto em lei.

De acordo com a afirmativa, para vocé essa modalidade de apoio contribuiria no seu
processo de inser¢cdo no ambiente laboral? Questdo fechada, de carater opcional.
Apresentara uma escala de 1 a 5, sendo 1 correspondente a “Discordo” e 5 a
“Concordo totalmente”.

Questdo 11: - Na sua opinido o0 que os gestores podem fazer para proporcionar um
espaco de trabalho mais acessivel e inclusivo? — Questéo aberta de resposta opcional
11.1 Arquitetdénico

11.2 Mobiliario

11.3 Tecnoldgico

Ao aceitar participar da pesquisa é importante que vocé saiba que os dados coletados
serdo apenas do conhecimento do pesquisador responsavel e do orientador. Sera
feito download dos dados que ficardo arquivados em computador sob posse do
pesquisador por 5 anos e depois deste periodo serdo destruidos. De acordo com a
Resolucdo CNS 510/2016, informamos que o0s participantes terdo acesso aos
resultados da pesquisa que seréo enviados por e-mail.

O registro do consentimento sera disponibilizado por e-mail, sempre que requerido
pelo participante. Salienta-se que € de suma a importancia, que vocé, realize uma
cOpia dos documentos eletrdnicos e guarde em seus arquivos

Caso vocé tenha alguma consideragdo, davida ou dendncia sobre questdes éticas
relacionadas a essa pesquisa, por favor, sinta-se a vontade para entrar em contato
com o Comité de Etica em Pesquisa com Seres Humanos (CEP), da Universidade
Federal do Recncavo da Bahia (UFRB) Rua Ruy Barbosa, no 710, Centro (Prédio da
Reitoria) Cruz das Almas — BA. CEP: 44380-000 Telefone: (75) 3621-6850 ou Celular:
(75) 99969-0502 / E-mail: eticaempesquisa@comissao.ufrb.edu.br, A funcdo do CEP
€ defender os interesses dos participantes da pesquisa em sua integridade e
dignidade, contribuindo para o desenvolvimento de pesquisas dentro de padrbes
éticos.

Esta pesquisa foi aprovada pelo Comité de Etica em Pesquisa da Universidade
Federal do Recdncavo da Bahia (UFRB). Aprovacéo pelo CEP UFRB em 8 de julho
de 2023 - CAAE: 68410723.7.0000.0056 - Numero do Parecer: 6.170.257

102



Caso vocé concorde em participar do estudo, pedimos que selecione a opgao “SIM”
no campo abaixo como forma de viabilizar a abertura do formulario. Caso ndo deseje
participar desse estudo, basta marcar a opg¢ao “Nao” e enviar o formulario para o
pesquisador. Nesse caso ndo havera nenhuma penalizagéo.

()SIM

( ) NAO
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ANEXO | — INCLUSAO LABORAL DE SERVIDORES COM DEFICIENCIA NA
UFRB: UM GUIA PARA EQUIPE GESTORA

INCLUSAO LABORAL DE SERVIDORES
COM DEFICIENCIA NA UFRB: UM GUIlA
PARA EQUIPE GESTORA
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1 INTRODUCAO

Este material esta sendo disponibilizado para os gestores terem um suporte
com métodos e metodologias para acolher de forma inclusiva os servidores com
deficiéncia. Tendo em vista que o numero total de servidores da UFRB, segundo o site
da PROGEP/UFRB, é de 1583, desses 40 possuem algum tipo de deficiéncia, o que
equivale a (2,5%) do corpo técnico e docente.

Desta forma, justifica-se a elaboracdo desse manual que disponibiliza
sugestdes para a inclusdo dos servidores com deficiéncia e melhor aproveitamento de
suas capacidades e habilidades para maior produtividade nas atividades inerentes ao
cargo a que ele ocupa. Bem como, adequacdes dos ambientes da universidade para
acolher estes servidores de forma inclusiva e acessivel, adaptando os ambientes para
desenvolvimento pleno dos servidores com deficiéncia.

As sugestdes aqui expostas, tém por base as legislagcbes que direcionam a
inclusdo das pessoas com deficiéncia. Cabe salientar que a realizacéo e elaboracéo
deste material s6 foi possivel, pela contribuicdo dos servidores com deficiéncia da
Universidade Federal do Recdncavo da Bahia - UFRB, com a participacdo na pesquisa
intitulada “Politica de Inclusdo Laboral na UFRB: a percep¢do dos servidores com
deficiéncia”.

E sabido que a inclusdo depende de variados fatores para que aconteca de
forma plena, dentre eles quatro pontos foram abordados especialmente por entender,
serem cruciais para promover a inclusdo laboral, sendo eles a acessibilidade
arquitetdnica, atitudinal, mobiliario e tecnoldgica. Do total do publico alvo da pesquisa,
obteve-se a participacdo efetiva de 26 respondentes, os quais indicaram ter
deficiéncia fisica, visual e auditiva, as quais terdo uma maior énfase para atender as

demandas apresentadas.

1.1 CONTEXTUALIZACAO

A inclusdo da pessoa com deficiéncia é algo relativamente novo, existem
relatos que esta parcela da sociedade sofreu varios estigmas por sua condi¢ao fisica.
Na atualidade este publico esta cada vez mais ocupando os espacos, que Ihes foram

negados por varios momentos ao longo da historia. Com as legisla¢fes vigentes no
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Brasil € cada vez mais comum ter pessoas com deficiéncia ocupando estes espacos.
Nesta secdo serdo listadas algumas legislagcbes que garantem as medidas para
promover a incluséo dos servidores com deficiéncia.

A legislacdo que estd em evidencia na atualidade € a lei 13146/2015 (Lei
Brasileira de Incluséo) — LBI, que no capitulo Il da igualdade e da ndo discriminacéo.
Afirma em seu Art. 4° Toda pessoa com deficiéncia tem direito a igualdade de
oportunidades como as demais pessoas e nao sofrera nenhuma espécie de
discriminagéao. (Brasil, 2015).

Em relacdo a acessibilidade a LBl dispde no seu Art. 3°: Para fins de
aplicacao desta Lei, trata no seu item primeiro:

Acessibilidade: possibilidade e condicdo de alcance para utilizacéo,
com seguranga e autonomia, de espacos, mobiliarios, equipamentos
urbanos, edificagbes, transportes, informacdo e comunicacgéo,
inclusive seus sistemas e tecnologias, [...] por pessoa com deficiéncia
ou com mobilidade reduzida. (Brasil, 2015).

Desta forma tendo por finalidade principal contribuir com os gestores desta
instituicdo, evitando que os mesmos possam cometer falhas com o puablico alvo em
questado, este material é apresentado, para oferecer suporte basico para promover a

inclusdo do servidor com deficiéncia na Universidade.

1.2 QUADRO REGULATORIO INTERNACIONAL

O artigo 27 da Convencéo sobre os Direitos das Pessoas com Deficiéncia
(CDPD), é um tratado internacional de direitos humanos que foi adotado em 2006 com
0 proposito de “promover, proteger e garantir o gozo pleno e igualitario de todosos
direitos humanos e liberdades fundamentais para todas as pessoas com deficiéncia e
promover o respeito pela sua dignidade inerente”. (CDPD,2006). Este instrumento, foi
homologado pelo Brasil em 2008, pauta-se pelos principios da ndo discriminacao,
igualdade de oportunidades, acessibilidade, igualdade de género e respeito pela

autonomia e independéncia.

1.3 QUADRO REGULATORIO NACIONAL LEI N° 13.146/2015

O Brasil incorpora os compromissos adquiridos ao ratificar a Convencgao sobre

108



os Direitos das Pessoas com Deficiéncia (CDPD) com a promulgacdo da Lei n°
13.146, de 6 de julho de 2015, que institui a Lei Brasileira de Inclusdo da Pessoacom
Deficiéncia (LBI), que traz no seu Art. 1° “destinada a assegurar e a promover, em
condi¢cbes de igualdade, o exercicio dos direitos e das liberdades fundamentais por

pessoa com deficiéncia, visando a sua incluséo social e cidadania”.

Paragrafo Unico: Esta Lei tem como base a Convencéo sobre os Direitos das
Pessoas com Deficiéncia e seu Protocolo Facultativo, ratificados pelo Congresso
Nacional por meio do Decreto Legislativo n° 186, de 9 de julho de 2008 , em
conformidade com o procedimento previsto no § 3° do art. 5° da Constituicdo Federal,
em vigor para o Brasil, no plano juridico externo, desde 31 de agosto de 2008, e
promulgados pelo Decreto n° 6.949, de 25 de agosto de 2009 , data de inicio de sua

vigéncia no plano interno.

A LBl traz em seu Art. 34. que: “A pessoa com deficiéncia tem direito ao trabalho
de sua livre escolha e aceitacdo, em ambiente acessivel e inclusivo, em igualdade de
oportunidades com as demais pessoas’. E infere em seus incisos:

8§ 1° As pessoas juridicas de direito publico, privado ou de qualquer
natureza sao obrigadas a garantir ambientes de trabalho acessiveis
e inclusivos.

§ 2° A pessoa com deficiéncia tem direito, em igualdade de
oportunidades com as demais pessoas, a condi¢cdes justas e
favoraveis de trabalho, incluindo igual remuneracao por trabalho de
igual valor.

§ 3° E vedada restricdo ao trabalho da pessoa com deficiéncia e
gualquer discriminagdo em razdo de sua condigdo, inclusive nas
etapas de recrutamento, selecdo, contratacdo, admissdo, exames
admissional e periddico, permanéncia no emprego, ascensao
profissional e reabilitagdo profissional, bem como exigéncia de
aptidao plena.

§ 5° E garantida aos trabalhadores com deficiéncia acessibilidade em
cursos de formacéo e de capacitacdo. (Brasil,2015)

Diante ao exposto, observa-se que a LBI, define as diretrizes para a insercao
do PCD no mundo do trabalho.

2 MARCO REGULATORIO E NORMATIVO
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2.1 PESSOA COM DEFICIENCIA

Este guia baseia-se na Convencéao Internacional sobre os Direitos das Pessoas
com Deficiéncia da ONU (Convencao da ONU), que foi aprovada e ratificada pelo
Congresso Nacional por meio do Decreto Legislativo n° 186, de 9 de julho de 2008,
entrando em vigor no dia 25 de agosto de 2009, mediante a promulgacéo do Decreto
n° 6.949. A Convencédo da ONU, por meio desses instrumentos legais, adquiriu a
maxima hierarquia legal, pois passou a integrar a Constituicdo brasileira.

Dessa forma, a principal referéncia de tipo conceitual e normativo para todas
as politicas publicas relacionadas a deficiéncia € o conceito expresso na Convencao
da ONU e na Convencdo sobre os Direitos das Pessoas com Deficiéncia (Brasil,

2012), em seu preambulo e no seu artigo 1°:

e Preambulo:
Os Estados Partes da presente Convencao,

e) Reconhecendo que a deficiéncia € um conceito em evolucdo e que
a deficiéncia resulta da interacéo entre pessoas com impedimentos
e as barreiras devidas as atitudes e ao ambiente que impedem a
plena e efetiva participacdo dessas pessoas na sociedade em
igualdade de oportunidades com as demais pessoas (Grifos nossos)
(BRASIL, 2012).

Acordaram o seguinte

e Artigo 1°:
O propésito da presente Convencdo é promover, proteger e
assegurar o exercicio pleno e equitativo de todos os direitos
humanos e liberdades fundamentais por todas as pessoas com
deficiéncia e promover o respeito pela sua dignidade inerente.

Pessoas com deficiéncia sao aquelas que tém impedimentos de longo
prazo de natureza fisica, mental, intelectual ou sensorial, os quais, em
interacdo com diversas barreiras, podem obstruir sua participacéo
plena e efetiva na sociedade em igualdade de condicbes com as
demais pessoas (Grifos nossos). (BRASIL, 2012).

Essa definicdo de pessoa com deficiéncia da Convencdo da ONU mudou
completamente o conceito vigente anteriormente, porque a deficiéncia deixa de ser
vista como uma caracteristica da pessoa e passa a ser considerada como uma
situacdao injusta provocada pelas barreiras de todo tipo que obstruem a participacéo

plena da pessoa com deficiéncia na sociedade.
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Assim, € um equivoco, considerar que a culpa da exclusao social das pessoas
com deficiéncia na sociedade esteja nelas mesmas, por serem pessoas com
deficiéncia. Antes pelo contrario, a responsabilidade de que algumas pessoas se
encontrem em situacao de deficiéncia é de toda a sociedade, que produz as barreiras,

sejam elas preconceitos, ou inacessibilidade de todo tipo ao meio social.

Em consequéncia, deve ser entendido que os propositos de eliminar e de
reduzir as situagdes de deficiéncia constituem uma responsabilidade social, um
compromisso de todos, principalmente dos poderes publicos, e entdo, também das

universidades publicas.

2.2 BARREIRAS

As barreiras sdo fatores que impedem ou dificultam o processo de incluséo.
Diante dessa situacao, se faz necesséario um senso de justica e atitudes de empatia e
respeito que busquem o cumprimento dos direitos das pessoas com deficiéncia.

As pessoas com deficiéncia sofrem discriminagcdo em variados momentos,
guando se fala de ambiente de trabalho. Existem barreiras por falta de adequacao dos
espacos dentro das instituicbes ou no ambiente laboral. Essas barreiras ndo se
restringem a obstaculos concretos, mas também sdo atitudes causadas pelo

preconceito.

O conceito de barreiras, ocupa um lugar central na definicdo de deficiéncia. A
LBI (2015) em seu Art. 3° Para fins de aplicacéo desta Lei, no § 1V, define que:
Qualquer entrave, obstaculo, atitude ou comportamento que limite ou
impeca a participagéo social da pessoa, bem como o gozo, a fruicdo e
o exercicio de seus direitos a acessibilidade, a liberdade de movimento
e de expressdo, a comunicacdo, ao acesso a informacdo, a

compreensao, a circulagdo com seguranga, entre outros, [...] (BRASIL,
2015).

As barreiras se classificam como:
» barreiras urbanisticas;

» barreiras arquitetbnicas;

» barreiras nos transportes;

» barreiras nas comunicac¢fes e na informacéao;
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» barreiras atitudinais: atitudes ou comportamentos que impecam ou
prejudiquem a participacdo social da pessoa com deficiéncia em igualdade
de condi¢Oes e oportunidades com as demais pessoas;

» barreiras tecnoldgicas: as que dificultam ou impedem o acesso da pessoa

com deficiéncia as tecnologias.

De acordo com o0 exposto anteriormente e com o previsto em Lei, € de extrema
relevancia eliminar toda e qualquer barreira visivel ou invisivel, que possa existir no
ambiente laboral para que a pessoa com deficiéncia tenha autonomia e que seja

capaz de desempenhar suas atividades de forma plena.

2.3 PRECONCEITO, ESTIGMA E CAPACITISMO

O preconceito, 0 estigma e o capacitismo se referem a formas de discriminacao
e excluséo social. S&do fen6menos complexos e inter-relacionados que permeiam nas
nossas sociedades em todos 0s seus ambitos: educacdao, trabalho, economia, lazer,

vida cultural e social, etc.

Eles tém em comum o fato de serem atitudes negativas que levam a excluséao,

a discriminacgdo e ao tratamento injusto, compartilhando semelhancas significativas.

O preconceito € uma opinido previa e obstinada, que implica em uma atitude
desfavoravel, preconcebida, sem fundamento ou ponderacdo, que pode levar a

exclusao e a discriminacgdao.

O estigma se refere a uma marca social negativa, a um “atributo
profundamente depreciativo” (Goffman, 1982, p. 8) que é colocado sobre algum grupo
social porque suas caracteristicas fisicas ou seus comportamentos séo diferentes
daquilo que é considerado normal ou aceitavel. Os estigmatizados ficam numa
situagao de serem “inabilitados para a aceitagéo social plena (Goffman, 1982, p. 8), o
gue conduz a exclusdo e a descriminagcédo. E eles podem incorporar, interiorizar, 0s
predicados dessa desvalorizagéo, ocasionando fortes sofrimentos e debilitacdo da

autoestima, da energia necessaria para enfrentar a vida.

O Capacitismo € um termo que descreve a discriminagdo, 0 preconceito e a

estigmatizacédo direcionados de forma especifica as pessoas com deficiéncia. Ele
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baseia-se na crenca equivocada de que as pessoas com deficiéncia séo inferiores ou

menos capazes do que aquelas sem deficiéncia.

A discriminagéo e o preconceito contra pessoas com deficiéncia sao tdo antigos
quanto a proépria histéria humana, mas o surgimento do conceito do capacitismo como
discriminacdo dirigida as pessoas com deficiéncia € relativamente novo porque
nasceu no contexto das lutas por direitos das pessoas com deficiéncia nas décadas

de 1960 e 1970.

Importante registrar que o termo capacitismo foi cunhado pela primeira vez por
feministas norte-americanas em 1981 na revista Off Our Backs (Fora das Nossas
Costas), numa seccao intitulada “mulheres com deficiéncia”, na qual delineavam

estereotipos negativos.

De forma semelhante ao significado do racismo ou do machismo, o capacitismo
€ estrutural, econémico, social e cultural, e esta presente em todos os ambitos da vida,
como podem ser a educacao, o lazer, a mobilidade, a participagéo politica, etc. Ele se
manifesta especialmente no mercado de trabalho, uma vez que é o preconceito sobre
a falta de capacidade das pessoas com deficiéncia, mencionado como falsa

justificativa para a exclusao das pessoas com deficiéncia dos empregos.

O capacitismo, na medida em que abrange qualquer tipo de discriminacéo
contra uma pessoa em funcédo da deficiéncia, encontra-se definido de acordo com a

LBI da seguinte forma:

Art. 4° Toda pessoa com deficiéncia tem direito a igualdade de
oportunidades como, as demais pessoas e ndo sofrerd nenhuma
espécie de discriminacao.

§ 1° Considera-se discriminacdo em razéo da deficiéncia toda forma
de distin¢ao, restricdo ou exclusdo, por acdo ou omissao, que tenha
0 proposito ou o efeito de prejudicar, impedir ou anular o
reconhecimento ou o exercicio dos direitos e das liberdades
fundamentais de pessoa com deficiéncia, incluindo a recusa de
adaptacOes razoaveis e de fornecimento de tecnologias assistivas.

ATENCAO: PENA E MULTA

Art. 88. Praticar, induzir ou incitar discriminacdo de pessoa em razao de
sua deficiéncia:

Pena - recluséo, de 1 (um) a 3 (trés) anos, e multa
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2.4 APOIO

Os apoios sdo a nova modalidade de realizagdo das politicas publicas para
pessoas com deficiéncia, instituida pela Convencéo da ONU e incluida na Convencao
sobre os Direitos das Pessoas com Deficiéncia (Brasil, 2012),

Em vez de produzir barreiras causadoras da situacédo de deficiéncia, o que a
sociedade deve fazer é produzir apoios para que as pessoas com deficiéncia
consigam supera-las, principalmente os poderes publicos, e entdo, também as
universidades publicas.

Nessa linha, a Convencédo sobre os Direitos das Pessoas com Deficiéncia
(Brasil, 2012), deu uma importancia imensa aos apoios. Ela os entende como as
ferramentas ou instrumentos capazes de superar as barreiras e também os eleva a
categoria de direitos das pessoas com deficiéncia. Ao examinar o texto dessa
Convencao (Brasil, 2012), percebe-se que a palavra apoio aparece 15 vezes, dentre
as quais podem ser destacadas as seguintes:

e No Predmbulo:

Os Estados Partes da presente Convencéo,

j) Reconhecendo a necessidade de promover e proteger os direitos humanos
de todas as pessoas com deficiéncia, inclusive daquelas que requerem maior
apoio. (BRASIL, 2012, p. 23. Grifos nossos).

e No Artigo 19, Vida independente e inclusdo na comunidade:

Os Estados Partes desta Convengéo reconhecem o igual direito de todas as
pessoas com deficiéncia de viver na comunidade, com a mesma liberdade de
escolha que as demais pessoas, e tomardo medidas efetivas e apropriadas
para facilitar as pessoas com deficiéncia o pleno gozo desse direito e sua plena
incluséo e participacdo na comunidade, inclusive assegurando que:

b) As pessoas com deficiéncia tenham acesso a uma variedade de servicos
de apoio em domicilio ou em instituicbes residenciais ou outros servicos
comunitarios _de apoio, inclusive os servicos de atendentes pessoais que
forem necesséarios como apoio para que as pessoas com deficiéncia vivam e
sejam incluidas na comunidade e para evitar que figuem isoladas ou
segregadas da comunidade. (BRASIL, 2012, p. 44. Grifos nossos)

e No Artigo 24 — Educacao, 82, e:

Para a realizacéo desse direito, os Estados Partes asseguraréo que:

e) Medidas de apoio individualizadas e efetivas sejam adotadas em
ambientes que maximizem o desenvolvimento académico e social, de acordo
com a meta de inclusédo plena. (BRASIL, 2012. Grifos nossos)
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O apoio € uma categoria comum, genérica, que abrange uma diversidade
enorme de concretizacdes. A primeira Relatora Especial das Nac¢des Unidas sobre o
Direitos das Pessoas com Deficiéncia, Catalina Devandas Aguilar, elaborou um
relatorio para o Comité de Direitos Humanos da ONU que contempla um estudo
tematico sobre o acesso das pessoas com deficiéncia ao apoio. Nele, a Relatora
Especial, menciona uma ampla variedade de apoios:

O apoio as pessoas com deficiéncia abrange uma ampla gama de
intervengdes formais e informais, como assisténcia humana ou animal
e intermediarios, auxilios de mobilidade, dispositivos técnicos e
tecnologias assistivas. Também inclui assisténcia pessoal; apoio a
decisdo; suporte de comunicacdo, como intérpretes de lingua de sinais
e meios de comunicagdo alternativos e aumentativos; apoio a
mobilidade, como tecnologias assistivas ou animais de servico;
servicos para viver segundo um sistema de vida especifico que
garanta moradia e ajuda doméstica; e servicos comunitérios. As
pessoas com deficiéncia também podem precisar de apoio para
acessar e usar servicos gerais, como saude, educacdo e justica
(Devandas Aguilar, 2016, p.5)

2.5 TECNOLOGIA ASSISTIVA E ACESSIBILIDADE

A tecnologia assistiva é algo diferente da acessibilidade, embora exista entre
elas uma profunda relac&o. A tecnologia assistiva compreende apoios baseados em
tecnologia, e € denominada também como tecnologia de apoio ou como ajudas
técnicas. JA a acessibilidade é uma condicdo dos espacos, de todo e qualquer
ambiente, real ou virtual. Estes devem ser acessiveis as pessoas com deficiéncia,
para o qual a tecnologia assistiva funciona como instrumento facilitador. Os conceitos
de acessibilidade e de tecnologia assistiva ficaram legalmente definidos no Estatuto

da Pessoa com Deficiéncia ou Lei Brasileira de Incluséo (LBI), infere no Artigo 3°:

Art. 32 Para fins de aplicacéo desta Lei, consideram-se:

I: acessibilidade: possibilidade e condicdo de alcance para
utilizagdo, com seguranca e autonomia, de espacos, mobiliarios,
equipamentos urbanos, edificagbes, transportes, informacédo e
comunicacéo, 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;
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Il Tecnologia assistiva ou ajuda técnica: Produtos, recursos,
metodologias, estratégias, praticas e servi¢cos que objetivam promover
a funcionalidade, relacionada a atividade e participacdo, de pessoas
com deficiéncia, incapacidades ou mobilidade reduzida, visando sua
autonomia, independéncia, qualidade de vida e inclusdo social.
(BRASIL, 2015).

A acessibilidade abrange dimensfes como as seguintes:

1) Arquitetbnicas — (sem barreiras ambientais fisicas) nos edificios (por
exemplo, escadas), nos espacos ou equipamentos urbanos e nos meios de transporte
individuais ou coletivos;

2) Comunicacionais - (sem barreiras na comunicacdo interpessoal), por
exemplo, auséncia de textos em braile e virtual (por exemplo, auséncia de
acessibilidade na internet);

3) Metodoldgicas - (sem barreiras nos métodos e técnicas de trabalho);

4) Instrumentais - (sem barreiras nos instrumentos, utensilios e ferramentas de
trabalho ou estudo);

5) Programaticas - (sem barreiras invisiveis embutidas nas normas ou
regulamentos institucionais, processos, etc.);

6) Atitudinais — (sem preconceitos, estigmas, estereotipos e discriminacées)
(Sassaki, 2006)

Ambas, tanto a tecnologia assistiva como a acessibilidade, fazem parte dos
direitos da pessoa com deficiéncia. Elas aparecem por toda parte na Convencéao da
ONU e na LBI (2015), dentre os quais, podem ser destacados 0s seguintes artigos:

. Direito a tecnologia assistiva:

Art. 74. E garantido & pessoa com deficiéncia acesso a produtos,
recursos, estratégias, praticas, processos, métodos e servigos de
tecnologia assistiva que maximizem sua autonomia, mobilidade
pessoal e qualidade de vida,

e Direito a acessibilidade e a tecnologia assistiva no trabalho:
Da Inclusdo da Pessoa com Deficiéncia no Trabalho
Art. 37. Constitui modo de inclusdo da pessoa com deficiéncia no
trabalho a colocacdo competitiva, em igualdadede oportunidades
com as demais pessoas, nos termos da legislacdo trabalhista e
previdenciaria, na qual devem ser atendidas as regras de
acessibilidade, o fornecimento de recursos de tecnologia assistiva
e a adaptacado razoavel no ambiente de trabalho.

e Dadiscriminacéo por causa darecusa de fornecimento de tecnologia assistiva:
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Art. 49 § 19 Considera-se discriminac&o em razdo da deficiéncia
toda forma de distincdo, restricdo ou exclusdo, por acdo ou
omissao, que tenha o propdsito ou o efeito de prejudicar, impedir
ou anular o reconhecimento ou o exercicio dos direitos e das
liberdades fundamentais de pessoa com deficiéncia, incluindo a
recusa de adaptacdes razoaveis e de fornecimento de tecnologias
assistivas.

2.6 SOLUCAO ASSISTIVA

E muito comum que ao falar em Tecnologia Assistiva, se pense apenas Nnos
produtos, dispositivos ou equipamentos, ou seja nos recursos materiais, tecnolégicos.
Entretanto, de modo geral a utilizagéo de Tecnologia Assistiva requer - e compreende-
gue a pessoa com deficiéncia disponha de servicos de assisténcia pessoal ligados a
utilizacao desses produtos, o qual abrange atividades como analise de necessidades,
selecéo, aquisicao, treinamento, usabilidade, manutencéo, avaliacdo de melhorias na
autonomia, etc. E, ainda, implica também nas adaptacdes do local ou posto de
trabalho.

A combinacdo desses trés componentes: produtos + assisténcia pessoal +
adaptacdes de acessibilidade do local concreto onde a pessoa com deficiéncia esta
realizando alguma atividade, foi denominado de “solu¢do assistiva” pela Associagao
para o Avanco da Tecnologia Assistiva na Europa (AAATE) e a Rede Europeia de
Informacdes em Tecnologia Assistiva (EASTIN) em um texto programéatico de ambas
as entidades (AAATE e EASTIN, 2012).

2.7 ADAPTACOES RAZOAVEIS

As adaptacdes razoaveis objetivam disponibilizar solu¢fes para uma pessoa
com deficiéncia em particular diante das barreiras que ela encontra em um ambiente
especifico. S&o, portanto, solu¢des individualizadas, personalizadas.

O dever de implementar adaptacbes razoaveis para cada servidor com
deficiéncia que encontra barreiras € a primeira atitude a ser implementada. A inclusao
laboral comeca pelas adaptacdes razoaveis quando h& barreiras. Dai, a sua
importancia:

A primeira medida para estabelecer um quadro politico inclusivo
abrange trés aspectos fundamentais: primeiro, a existéncia de um
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guadro de nédo discriminagdo que proiba a discriminacdo com base na
deficiéncia em todas as esferas da vida e garanta adaptacOes
razoaveis para as pessoas com deficiéncia (Devandas Aguilar, 2016)
Grifos do autor.

Para uma adequada compreensdo do direito das pessoas com deficiéncia as
adaptacdes razoaveis, é importante observar sua relacdo com a acessibilidade. Esta
€ geral e se refere, como descrito no presente guia, a uma condicdo de universalidade
inclusiva que os espacos devem ter para que neles possam estar, viver e atuar
qualquer pessoa com deficiéncia, independentemente de sua especificidade.

Entretanto, embora devam ser acessiveis, muitos espacos nao o sdo, conforme
encontrado na pesquisa, e, por vezes, torna-los plenamente acessiveis ndo é algo que
se consiga fazer de imediato. Ai €, entdo, quando entram em cena as adaptacdes
razodveis para que uma pessoa com deficiéncia esteja com acessibilidade num
determinado ambiente, embora este ndo seja acessivel para outras pessoas com
deficiéncia. Vejamos em que consistem as adaptacdes razoaveis e como devem ser
atendidas as solicitacbes de adaptacdes razoaveis requeridas por servidores com
deficiéncia.

O conceito de adaptacdes razoaveis esta expresso na Convencao da ONU dos
Direitos da Pessoa com deficiéncia e também no Estatuto da Pessoa com Deficiéncia
ou Lei Brasileira de inclusdo, no Art. 3°, VI:

- Adaptacbes razoaveis: adaptacdes, modificacdes e ajustes
necessarios e adequados que ndo acarretem 6nus
desproporcional e indevido, quando requeridos em cada caso, a
fim de assegurar que a pessoa com deficiéncia possa gozar ou
exercer, em igualdade de condicGes e oportunidades com as
demais pessoas, todos os direitos e liberdades fundamentais;
(Brasil, Art. 3°, VI)

As adaptagBes razoadveis podem ser muito variadas uma vez que a
acessibilidade implica em praticas, flexibilidade de horarios, matérias, ambientes,
regras, recursos, entre outros, assim como também, em superacdo de barreiras
fisicas, de transporte e mobilidade, de informacdo e comunicacao, etc., em cada uma
das suas dimensfes: arquitetbnica, comunicacional, atitudinal, programatica,
metodoldgica e instrumental, abrangendo uma variedade enorme de tecnologias

assistiva e de apoios...
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Para obter uma lista abrangente de adaptacdes razoaveis, pode ser consultado
o site da Job Accommodation Network (Rede de AdaptacGes para o Trabalho):

https://askjan.org/.

Est4 também, tipificado no Estatuto da Pessoa com Deficiéncia ou LBl que
negar a implementacédo das adaptacdes razoaveis e tecnologias assistivas constitui
discriminacdo, como descrito no presente guia. Dentro desse marco, seguem
orientacdes sobre como proceder tanto para os gestores da UFRB, como para os
servidores com deficiéncia.

Catalina Devandas Aguilar, que foi a primeira relatora especial do Conselho dos
Direitos das Pessoas com Deficiéncia da ONU, com competéncia para interpretar a
forma correta de entendimento do disposto na Convencédo da ONU, indica alguns
critérios a serem levados em conta: a urgéncia da implementacgédo, e o motivo: por se

tratar de superacao da discriminacgéo.

Os Estados devem reconhecer que tém o dever imediato de fazer
adaptacdes razoaveis, dado que o direito a ndo discriminagdo nao
esta sujeito a realizacdo progressiva (ver A/70/297). Embora a
acessibilidade geral e os servicos de apoio consistentes e sustentaveis
ndo sejam alcancados de um dia para o outro, é essencial
implementar imediatamente o principio da ndo discriminacéo,
incluindo a realizacdo de ajustamentos razoaveis, para que as
pessoas com deficiéncia possam aceder imediatamente e beneficiar
de politicas e programas de desenvolvimento (Devandas Aguilar,
2016, p. 11).

Recomendacdes:

e As adaptacbes razoaveis devem ser requeridas individualmente pelos
servidores com deficiéncia que experimentam barreiras, sendo conveniente
gue a UFRB estabeleca um modelo de requerimento, o fluxo e a
institucionalizacdo dos gestores que atuardo em cada solicitagdo, sendo
recomendado que o processo esteja descrito no Programa de Inclusédo Laboral,
e conte com a participacdo do Nuacleo dos Direitos dos Servidores com
Deficiéncia, propostos neste Guia.

e O processo de implementacdo de adaptacdo razoavel requer dialogo, e
participacéo, contemplando a possibilidade de varias formas de atendimento.

e A implementacdo das adaptaces razoaveis deve ser imediata, porque o que
estd em causa € a eliminacdo da discriminacao inerente.
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e Deve ser incluido no orcamento da UFRB uma rubrica destinada para

acessibilidade e adaptacfes razoaveis.

2.8 DESENHO UNIVERSAL

O Desenho Universal (Universal Design), também conhecido como Desenho
para Todos (Design for All) € um conceito-principio e uma abordagem de design que
visa criar produtos, ambientes e sistemas que sejam utilizaveis por todas as pessoas,
independentemente de sua idade, habilidades ou condicdes fisicas. Considera-se o
criador, o pai do Desenho Universal, ao arquiteto e ativista dos direitos da pessoa com
deficiéncia, Ronald Mace. Ele, pessoa com deficiéncia fisica, usuario de cadeira de
rodas, abordou o design ndo pensando somente em um unico publico em especifico,
mas em todos, tendo-se destacado na formulagdo dos 07 Principios do Desenho
Universal (Prado, Lopes e Ornstein, 2010; Cambiaghi, 2011) descritos a seguir.

Os Sete Principios do Desenho Universal:

1. Equiparacéo igualitaria das possibilidades de uso: O Desenho Universal
visa garantir que produtos e ambientes sejam acessiveis para 0 maior nimero
possivel de pessoas, incluindo aquelas com diferentes tipos de deficiéncia,
idosos, criancas e pessoas com habilidades diversas.

2. Flexibilidade de uso: Os projetos baseados no Desenho Universal oferecem
opcOes e flexibilidade de uso. Eles permitem que as pessoas escolham
diferentes maneiras de utilizar e interagir com um produto ou ambiente de
acordo com suas preferéncias individuais e necessidades especificas.

3. Uso simples e intuitivo: O Desenho Universal busca simplificar a utilizacao
de produtos e ambientes, tornando-os intuitivos e faceis de entender. Isso é
especialmente importante para garantir que pessoas com diferentes niveis de
habilidade ou experiéncia possam usar os projetos de forma eficaz.

4. Uso Equitativo: Os principios do Desenho Universal promovem 0 uso
equitativo, garantindo que todas as pessoas tenham acesso as mesmas
oportunidades e beneficios. Isso significa eliminar barreiras fisicas, sensoriais

e cognitivas que possam impedir a participacdo plena e igualitéria de algumas
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pessoas.

5. Informacéo Perceptivel: Os projetos baseados no Desenho Universal
fornecem informacdes de forma clara e perceptivel, tornando-as acessiveis
para pessoas com diferentes capacidades sensoriais. Isso pode incluir o uso
de sinais visuais, auditivos ou tateis para transmitir informacdes importantes.

6. Tolerancia ao Erro: O Desenho Universal reconhece que todos os usuarios
podem cometer erros e busca minimizar as consequéncias desses erros. I1sso
pode envolver a incorporacdo de redundancia, feedback claro e controles
simples em projetos.

7. Baixo Esforco Fisico: Os produtos e ambientes projetados com base no
Desenho Universal buscam minimizar a necessidade de esforco fisico
excessivo ou movimentos repetitivos. Isso torna os projetos mais acessiveis

para pessoas com diferentes niveis de mobilidade e resisténcia fisica.

Essas caracteristicas do Desenho Universal visam criar produtos e ambientes
que sejam utilizaveis, confortaveis e seguros para todas as pessoas, promovendo a

incluséo e a igualdade de oportunidades em todos o0s aspectos da vida cotidiana.

2.9 INCLUSAO LABORAL

O termo incluséo laboral refere-se a medida em que as pessoas se sentem
valorizadas por serem quem sao, pelas competéncias e experiéncias que trazem; e
até que ponto se sentem ouvidas e tém um forte sentimento de pertencimento no
trabalho. Uma organizacgéo inclusiva é aquela em que as pessoas em suas diferencas
(diversidade), sejam elas ligadas a caracteristicas pessoais (por exemplo, idade, sexo,
deficiéncia, etc.) ou relacionadas ao trabalho (por exemplo, funcao, nivel hierarquico,
horario de trabalho ou localizagédo), sdo valorizadas e respeitadas em sua cultura,

meio ambiente, politicas e processos. (OIT, 2021, p.16)

A incluséo no trabalho para a OIT (2021) tem trés niveis:

Nivel 1: Experiéncia geral de inclusdo: Sentir-se incluido no trabalho.

Neste nivel, os empregados devem:
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e Sentir que individualmente sao tratados com respeito,

e Experimentar uma sensacao positiva de conexao e pertencente com as demais
pessoas no local de trabalho,

e Sentir que sao valorizados tal como séo, sem precisarem ter de adequar-se
excessivamente para “encaixar”,

e Experimentar que seus pontos de vista s&o solicitados e que séo levados em

conta na tomada de decisdes no trabalho.

Nivel 2: Experiéncia dos fatores que contribuem a inclusdo: apoio ao
desempenho, ao desenvolvimento profissional e justeza das recompensas.
Neste nivel, os empregados devem

e Sentir que sdo recompensados de maneira justa por seu trabalho e suas

contribuicdes

e Sentir que a promocgao e a progressao na carreira sao realizadas de forma justa

e transparente.

e Ter acesso as oportunidades de aprendizagem e desenvolvimento relevantes

para o trabalho.

Nivel 3: Experiéncia dos beneficios da inclusédo: bem-estar.
Neste nivel, os empregados devem:
e Ter maior sensacdo de bem-estar
e Experimentar a realizacdo dos desejos de desenvolvimento profissional
e Sentir colaboracdo e compromisso com as oportunidades de melhora
profissional
e Aumento do sentido de pertencimento e satisfagdo das necessidades

individuais

2.10 EMPREGO DECENTE

De acordo com a Organizacéo Internacional do Trabalho (OIT, 2007), otrabalho
decente corresponde: [...] ao trabalho produtivo para mulheres e homens em

condicbes de liberdade, equidade, seguranca e dignidade humana. O trabalho
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decente envolve oportunidades para trabalho que seja produtivo e gere rendimentos
justos; fornece seguranca no local do trabalho e da protecéo social dos trabalhadores
e das suas familias; oferece melhor perspectivas de desenvolvimento pessoal e
promove a integracdo social; da as pessoas a liberdade de expressar suas
preocupacdes, organizar e participar nas decisdes que afetar suas vidas; e garante
igualdade de oportunidades e tratamento para todos (OIT, 2007), (Traduzido pelo
autor)

O trabalho decente traz em sua configuracéo, principios e orientagfes que
constituem a base para a elaboracdo de legislacdo e politicas publicas para a

fomentar um mercado de trabalho cada vez mais justo, inclusivo e igualitario.

2.11 EMPREGO APOIADO

A tecnologia assistiva do Emprego Apoiado nasceu em ambito académico
como um conjunto de atividades de natureza educativa. Projetos desenvolvidos nas
universidades de Virginia, Oregon, Washington e Wisconsin, nas décadas de 1970 e
1980, criaram uma nova metodologia para insercdo de pessoas com deficiéncia
intelectual no mercado de trabalho formal, que se destacou porque inverteu a trajetoria
habitual de colocacéo, em que primeiro se realiza a formacéo fora da empresa e, em
seguida, se busca o emprego (Wehman, 2012).

Procedendo em sentido contrario, o Emprego Apoiado foi conhecido por sua
estratégia de “primeiro empregar, depois treinar”, porque o contrato de trabalho
precede a formacao da pessoa com deficiéncia, que acontece trabalhando, dentro da
empresa, no proprio posto de trabalho (Delgado Garcia, 2022).

O Emprego Apoiado pode ser concebido como um conjunto de atividades de
tipo educativo, denominadas “apoios”, consistentes em acbdes de formacao,
orientacdo, assessoria, acompanhamento e desenvolvimento de recursos e
estratégias, destinadas a inser¢cdo e permanéncia no emprego de pessoas com
deficiéncia — e outros coletivos em situagéo de exclusdo- que desejem trabalhar:

[...] servicos de mediacdo para a colocacdo competitiva no mercado de
trabalho, englobando um conjunto de acdes de assessoria, orientacdo, formacéao,
treinamento e acompanhamento personalizado, dentro e fora do local de trabalho,

realizadas por profissionais especializados, cujo objetivo consiste em conseguir que
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as pessoas com deficiéncia encontrem e mantenham trabalho nos termos da
legislacdo brasileira, em igualdade de oportunidades e nas mesmas condi¢cdes que 0
resto dos trabalhadores que desempenham funcdes equivalentes. (Delgado Garcia;
Blanes Sala; INSTITUTO DE TECNOLOGIA SOCIAL, 2017, p. 25).

Esse conjunto de atividades em que consiste 0 emprego apoiado podem ser
agrupadas numa sequéncia metodologica de trés etapas:

o Etapa |I: AcOes de orientacdo, formacdo e
acompanhamento prévias ao momento do contrato de trabalho. Estas
atividades educativas consistem na orientacdo e formacédo de
preparacao para o trabalho, destacando-se as atividades de elaboracéo
do perfil vocacional e profissional da pessoa com deficiéncia que busca
emprego, na procura por vagas no mercado de trabalho compativeis
com esse perfil profissional e a escolha por parte do candidato da vaga
preferida.

o Etapa II: Acbes de orientagdo, formacdo e
acompanhamento realizadas no posto de trabalho, que buscam a
formacao profissional do trabalhador com deficiéncia, assim como a
formacédo em habilidades sociais. Nesta etapa, as atividades educativas
do Emprego Apoiado se estendem, também, para outros funcionarios da
empresa, e, dentre elas, adquirem uma importancia especial a formacéo
para deteccédo e eliminagcédo de barreiras de todo tipo, principalmente
atitudinais, de comunicacdo e de acessibilidade, assim como o
desenvolvimento e/ou disponibilizacdo de produtos de tecnologia
assistiva.

o Etapa Ill: AgOes de orientagdo, formacdo e
acompanhamento relativas a retencao do trabalhador com deficiéncia no
posto de trabalho e a progressdo na carreira profissional: Nesta etapa,
progressivamente os profissionais especializados na metodologia do
Emprego Apoiado, ou seja, os Técnicos de Emprego Apoiado, - um misto
de orientadores, professores, educadores sociais e monitores do
trabalhador com deficiéncia-, iniciam o processo de retirada progressiva

do local de trabalho, espacando a disponibilizacdo dos apoios para 0s
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momentos em que sejam necessarios, tendo obtido a consecucéo da

autonomia laboral do trabalhador com deficiéncia.

Vale lembrar que o Emprego Apoiado foi selecionado e escolhido pela Revista
de Inovacédo de Stanford como uma das dez melhores inovag¢des sociais (Phills,
Deigimeier, & Mlller, 2008, p. 40). Por esse conjunto de caracteristicas a metodologia
do Emprego Apoiado apresenta-se como ideal para ser aplicada na inclusdo laboral
dos servidores com deficiéncia, principalmente os recursos, estratégias e apoios

descritos nas etapas Il e lll.

2.12 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Problemas na incluséo laboral podem repercutir negativamente na Qualidade
de Vida no Trabalho (QVT). Esta objetiva, a promoc¢ao de um ambiente saudavel de
trabalho em todas as dimensdes biopsicossociais das pessoas, diminuindo o nivel de
estresse e se utilizando de recursos que facilitem a organizacdo das atividades da
gestao de pessoas (Limongi-Franca, 2009).

Para a presente pesquisa, consideram-se de utilidade, as dimensfes da QVT
propostas, em 1973, por Walton (apud Mello, Gomes de Jesus e Mello, 2015), um dos
principais autores da QVT: Compensacéo justa e adequada, condi¢des de trabalho
adequadas, uso e desenvolvimento de capacidades pessoais, oportunidades de
crescimento e seguranca, integracdo social na organizagdo, constitucionalismo

cidadania; trabalho e espaco total de vida e relevancia social da vida no trabalho.

3. ORIENTACOES GERAIS PARA A INCLUSAO LABORAL

3.1 CONTRATACAO

A imagem de uma instituicdo que contrata pessoas com deficiéncia é
impactada positivamente ndo s6 no mercado, mas também dentro dela, para além
de estar respeitando o que é previsto em Lei. Dessa forma desenvolve-se o orgulho
de pertencer a uma instituicdo que respeita e integra as pessoas com deficiéncia.

Tratando-se de instituicdo publica, onde as contratacdes séo realizadas por
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concurso publico e ou selecéo, estas informacdes tem por objetivo orientar 0s
gestores para um melhor aproveitamento da m&o de obra deste servidor com
deficiéncia, que foi aprovado em concurso publico ou em selecéo e que lhes sendo
ofertada as condicbes necesséarias para a realizacdo do trabalho, podera

desempenhar suas atividades tanto quanto os servidores sem deficiéncia.

3.2 MITOS E REALIDADES DA CONTRATACAO DA PESSOA COM
DEFICIENCIA

Para a admissao do servidor com deficiéncia recém contratado, deve haver o
primeiro contato entre ele e o gestor. Tendo em vista que 0s gestores, na maioria das
vezes, ndo tém ou nao tiveram interacdo com esta situacdo de acolher um servidor
com deficiéncia.

Apbs esse primeiro diadlogo, entre o servidor e o gestor, podem surgir dividas
sobre as habilidades laborais do servidor com deficiéncia. Assim muitos mitos séo
disseminados em relacéo a contratacdo da pessoa com deficiéncia. Segundo a OIT
(2016, p.18), as pessoas com deficiéncia possuem habilidades de trabalho valiosas
e espirito de equipe que devem ser levados em conta pelas instituices. O Quadro

1, mostra os mitos e realidades em relacdo a contratacao desse grupo de pessoas.

Quadro 1 — Relacdo de mitos e verdades

MITOS REALIDADE
Vérias pesquisas demostram que as pessoas
A com deficiéncia tém taxas de desempenho,
Pessoas com deficiéncia sdo menos e . .
. produtividade, qualidade e quantidade de
produtivas e . ~ .
trabalho iguais ou maiores, e que sado mais
flexiveis as demandas
Pessoas com deficiéncia podem Pessoas com deficiéncia sdo mais cuidadosas
sofrer acidentes e representar risco e respeitosas com 0s outros, com os padrdes
de vida e seguranca na empresa de salde e seguranca
Pessoas com deficiéncia apresentam A auséncia das pessoas com deficiéncia ndo
alto indice de auséncia e alta é diferente das pessoas sem deficiéncia. Pelo
rotatividade no trabalho contrario, cuidam mais do seu trabalho
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Todas as pessoas com deficiéncia
necessitam de ajustes de acomodacédo
complicados e caros nos postos de
trabalho

A maioria das pessoas com deficiéncia nao
necessitam de ajustes no posto de trabalho.
Ajustes razoaveis dependerdo do tipo de
deficiéncia que a pessoa possui e o perfil da
funcao, o custo e a dificuldade sdo menores do
que o empregador imagina.

Um estudo publicado pela Job Accommodation
Network (JAN) indica que nos Estados Unidos
56% das acomodacgfes custam menos que
US$ 600,00 e 15% néo custa nada.

Pessoas com deficiéncia precisam de
ajuda e supervisado constantes

Todos nés precisamos de ajuda em algum
momento. A maioria das pessoas com
deficiéncia que se candidatam a um emprego
cuidam de si mesmas

A pessoa com deficiéncia ndo pode
ser demitida.

Uma pessoa com deficiéncia pode ser
demitida como qualquer outra

Fonte: Adaptado de: Guia para la inclusion de personas con discapacidad en el lugar de
trabajo, feb. 2016, p.20. (Traduzido pelo autor, 2024).

3.3 COMO CONVERSAR COM SERVIDOR COM DEFICIENCIA

O uso correto da linguagem é primordial para a incluséo laboral dos servidores

com deficiéncia porque as palavras e 0s gestos mediante 0s quais nos comunicamos

criam efeitos, sdo performativos e condicionam a visdo que temos do outro. O

Quadro 2, demonstra a forma correta de se comunicar.

Quadro 2 — Forma correta e incorreta de comunicacao

USO CORRETO DA LINGUAGEM

NAO USE

Pessoa com Deficiéncia

Invalido, excepcional, doente, portador,
especial, defeituoso, condenado, deficiente

Pessoa com Sindrome de Down

Mongoloide, mongol

Pessoa sem deficiéncia

Pessoa normal

Pessoa com deficiéncia visual ou cega

Ceguinha(o)

Pessoa com Deficiéncia Intelectual

Retardado mental, portador de retardamento
mental, deficiente mental

Necessidades especificas

Necessidades especiais

Usuario de cadeira de rodas

Cadeirante

Deficiente auditivo ou surdo

Surdo-mudo

Fonte: Elaborado pelo autor (2024).
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Desta forma, faz-se necessario saber como se comunicar de maneira que nao
traga constrangimento para ambas as partes. Para tanto seguem no Quadro 3,
algumas sugestbes de como tornar este primeiro contato mais interativo,

descontraido e sem muita resisténcia na comunicacao.

Quadro 3 — Sugestdes de como interagir com a pessoa com deficiéncia
Deficiéncia Como agir

Conversar no mesmo nivel que o interlocutor olhando-o
nos olhos (especialmente se a pessoausa cadeira de
rodas). Perguntar se ela precisa de ajuda em um
deslocamento. Nao pegar em sua cadeira de rodas,
muletas ou bengalas sem consulta-la antes.

Pessoa com deficiéncia fisica

Trata-lo naturalmente, ndo de forma infantil. Usar uma
Pessoa com deficiéncia linguagem simples em conversagéo. Ser paciente. Nao
intelectual completar as frases do outro.

Falar claramente e em tom apropriado. Se quiser orientar
ou ajudar, oferecga-se sutilmente ou perguntar se precisa.
Usar palavras dimensionais como: esquerda, direita,
Pessoa com deficiéncia visual | frente, atras, para afrente, abaixo, acima e outros. N&o
usar palavras imprecisas como: ai, isso, ali, a coisa, al
pergunta.

Para se comunicar, figue na frente da pessoa, pois isso
facilita a leitura labial, ocular e facial. Nunca virar as
costas para ele. Pode-se usar linguagem de sinais ou
Pessoa que tem deficiéncia usar simbolos simples. Caso tenha dificuldade para se
auditiva expressar uma ideia, usar papel, quadro negro ou um
computador para escrever o que vocé quer dizer.

Fonte: Adaptado de: Guia para la inclusion de personas con discapacidad en el lugar de trabajo
feb. 2016, p.6. (Traduzido pelo autor,2024).

3.4 COMO INTERAGIR COM PESSOA COM DEFICIENCIA

Em geral, a relacdo com as pessoas com deficiéncia ndo € muito diferente de
qualquer interacdo social. Deve ser dada prioridade as regras de cortesia e bom
tratamento, e se vocé tiver alguma duavida, ndo tenha medo de perguntar.

Ao interagir com pessoas com deficiéncia, leve em consideragéo as seguintes

dicas:
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\
Durante suas interacdes pessoais, SEJA NATURAL, na sua comunicacao

e acBes Aja de forma ESPONTANEA, deixando de lado qualquer
tendéncia preconceituosa. Lembre-se de tratar os outros com 0 mesmo

respeito com o qual gostaria de ser tratado. )

NAO MENOSPREZE as pessoas com deficiéncia. A deficiéncia ndo é
incapacidade para o trabalho. Nao subestime as possibilidades e néo,
superestime as potencialidades. Valorize talentos e habilidades.

J

Pergunte sempre antes de oferecer ajuda. Respeite a vontade da pessoa,
A AJUDA FORCADA E IRRITANTE e néo se sinta ofendido caso ela ndo

gueira receber sua ajuda.
J

EVITE OFERECER CONSELHOS, sem serem solicitados. E importante
nao assumir postura superprotetora. Assim como todos, as pessoas com
deficiéncia tém consciéncia de suas necessidades e desejos, e solicitarao
orientacao se necessario. )

7

.

N
Quando estiver se comunicando com alguém com deficiéncia, DIRIJA-SE

DIRETAMENTE A ELA, e ndo ao seu guia, intérprete ou companheiro.
J

r
EVITE MEXER NA CADEIRA DE RODAS ou em dispositivos

\

biomecanicos SEM AUTORIZACAO PREVIA, pois sdo itens de uso
individual. Além disso, evite acariciar ou brincar com animais de servi¢co

N
USE O BOM SENSQO, as pessoas com deficiéncia séo tado diversas quanto

todas as outras pessoas. Cada pessoa tem uma maneira € um ritmo
diferente de fazer as coisas. Seja paciente e cuidadoso.

J

Fonte: Adaptado de: Guia para la inclusidn de personas con discapacidad en el lugar de trabajo,
feb. 2016, p.7. Elaborado pelo autor (2024).
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3.5 COMO ELIMINAR O CAPACITISMO

Na sociedade em que vivemos, 0 preconceito por vezes se apresenta de
maneira sorrateira e até em discurso de boas intencfes, e ndo é diferente quando
falamos desse tipo de pratica para com as pessoas com deficiéncia.

Capacitismo trata-se do preconceito em relacdo as pessoas com deficiéncia
gue nasce a partir da ideia de que esse grupo possui todas as suas capacidades
limitadas, como se fossem invalidas.

Considerando que o capacitismo € um termo utilizado quando o corre
discriminac&o ou violéncia experienciadas por pessoas com deficiéncia, sejam elas
fisica, intelectual ou sensorial, violéncia esta que considera tais pessoas como
incapazes em razao da sua condigao.

Observa-se que essas praticas discriminatérias podem ocorrer voluntariamente
por meio de agressbes fisicas, ofensas, arquiteturas inacessiveis, ou
involuntariamente através de tratamento com sentimento de pena, de inferioridade ou
até mesmo da superprotecao.

O capacitismo estigmatiza pessoas com deficiéncia como ndo aptas ou nao
capazes para gerir as proprias vidas e se materializa no preconceito, na exclusdo da
PCD, na falta de acessibilidade, na infantilizacdo, nas expressoées utilizadas para dar
énfase a deficiéncia.

Como visto o capacitismo é uma das mais frequentes formas de discriminagéo
contra as pessoas com deficiéncia, o capacitismo se manifesta através de
determinadas atitudes, maneiras de se comunicar, procedimentos, obstaculos fisicos

e arquitetbnicos que limitam a participacao plena dessas pessoas na sociedade.

De acordo com Costa (2024), o capacitismo institucional

E uma forma de discriminacdo que se manifesta pela invisibilizag&o e

por discursos que reforcam concepc¢des de passividade.

O capacitismo resulta em excluséo, sofrimento e pode se reproduzir

por:

e Falta de interesse em estudar as condicbes desiguais e
desumanas impostas a essas pessoas.

e Falta de acessibilidade das informacdes produzidas.

e Excluir as pessoas com deficiéncia como beneficiarias das acdes
universais.

e Pressupor incapacidade ou negar a autonomia de suas
escolhas.

e Reproduzir mitos e estigmas
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e Falta de praticas que contemplem a diversidade humana.

N&o reconhecer as caracteristicas e necessidades das pessoas

com deficiéncia.

Negar informagdes sobre sua saude.

N&o garantir o sigilo profissional - usuério.

Auséncia de educacdo anticapacitista permanente.

Negar a pessoa com deficiéncia em sua integralidade ao

desconsiderar que possui género, sexualidade, raca, cor e etnia.

o Dificultar/impedir que ocupem espacos de participacdo e
representacao. (Costa, 2024, p.4 e 5).

Esse tipo de preconceito pode e deve ser vencido e eliminado, para a
realizacdo dessa acdo, seguem as maneiras de combaté-lo.

E comum ouvir falas capacitista de forma direta, mas néo intencional. Falas
essas utilizadas entre pessoas sem deficiéncia.

O Quadro 4 exemplifica algumas destas falas, que devem ser evitadas, pois
estas sdo carregadas de capacitismo e também conhecidas como falas
preconceituosas.

Quadro 4 — Expressdes Utilizadas

Falas capacitista

Significado: Quando a pessoa

“dar uma de Jodo sem braco”

se faz de desentendido, ou ndo quer fazer algo

“desculpa de aleijado é muleta”

guer justificar o que ndo tem justificativa

“mais perdido que cego em tiroteio”

nao consegue encontrar ou entender algo

“é um retardado mental”

nao consegue compreender ou realizar alguma
atividade

“essa tarefa é tdo simples que até um
aleijado poderia fazer.”

menospreza a capacidade de quem possui
deficiéncia fisica

“é um autista, entdo ele deve ser um
génio em Matematica.”

valoriza de forma pejorativa uma pessoa com
espectro autista

“é surda, entdo nao pode contribuir
para a conversa.”

menospreza o poder de didlogo da pessoa surda

“esta cego” ndo encontra ou enxerga algo
“esta surdo” nao escuta ou entende algo
“esta doido” tem uma atitude inesperada

Fonte: Elaboracdo do autor (2024).

Outras formas de evitar o capacitismo no ambiente de trabalho é promover a
interacdo entre os servidores sem e com deficiéncia em todos os ambientes, tais
como:
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» Promover a convivéncia: criar oportunidade de relacionamento entre
servidores com e sem deficiéncia. O convivio afasta e desconstroi
estereotipos.

» Mostrar as situacées em que ocorram preconceito / exclusdo. Exemplo:
dindmicas inclusivas nas quais hajam interacao entre os servidores com e
sem deficiéncia

» Entender as especificidades dos servidores com deficiéncia e entender que
ISSO NAo 0s torna menos produtivo.

» Em caso de duvida de como interagir: pergunte ao préprio servidor qual a
melhor forma.

» Utilizar livros, filmes e demais materiais sobre deficiéncia para exemplificar

diversidade.

4 ORIENTACOES ESPECIFICAS DE INCLUSAO LABORAL

Para que a inclusdo laboral ocorra de forma plena, o servidor com deficiéncia
deve ter seus anseios atendidos. De acordo com Belchior; Nogueira (2019), para a

adocao do Emprego Apoiado (EA), € necessario,

[...] trabalhar em prol da mudanca de mentalidade e de praticas
convencionais de atenc&o as pessoas com deficiéncia. E preciso
superar o “paradigma da integragdo” e adotar o “paradigma da
inclusdo”, visto que é a sociedade que deve se adequar as
diferentes peculiaridades da diversidade humana. (Belchior;
Nogueira, 2019, p. 1).

A gestdo deve prioritariamente ouvir o servidor e entender como ele pode
contribuir com a instituicdo, quais as suas habilidades e as suas dificuldades. Desta
forma, entender como o servidor com deficiéncia pode contribuir com a instituicao, o
gue proporcionard que o mesmo seja inserido de forma integral.

Para que isto se realize, alguns fatores devem ser observados tendo por
exemplo:

¢ A equipe de trabalho precisa acolher este servidor;

e O espaco do trabalho precisa ser acessivel;

132



e O servidor em questdo deve se identificar com as funcdes que lhes

foram atribuidas.
Desse modo, os servidores com deficiéncia, podem ser favorecidos e assim
atingir os seus objetivos e minimizar suas dificuldades no ambiente laboral, social e,

conseguentemente, nos demais.

4.1 ASSUMIR O MODELO DOS DIREITOS NO CICLO DE GESTAO DE PESSOAS

O ciclo de gestdo de pessoas costuma englobar uma série de etapas, que
podem variar de acordo com as diversas instituicbes que contratam servidores com
deficiéncia, mas de modo geral, engloba o planejamento, recrutamento, selecéo,
inducéo, treinamento e desenvolvimento, avaliagdo de desempenho, remuneracgao e
beneficios, desenvolvimento da carreira e desligamento ou aposentadoria.

Em todas essas etapas, devem ser seguidas as recomendacdes descritas no
presente guia. Tratando-se de instituicdo publica na qual as pessoas com deficiéncia
sao contratadas mediante os procedimentos de concurso, optou-se por focalizar a
etapa de inducéo inclusiva como momento crucial que alimenta o processo todo da

inclusao laboral de servidores com deficiéncia.

4.2 INDUCAO INCLUSIVA

O Guia de Orientacédo para a elaboracdo de Procedimentos/Programas de
Inducéo para Servicos Publicos (Rectoria, 2018), recomenda que seja nomeado um
agente indutor ou tutor, para acompanhar e orientar o trabalhador com deficiéncia,
gue seja conhecedor das normas e diretrizes da organizacgéo, capaz de responder
todas as perguntas, durante o periodo inicial do processo de indugéo. Dessa forma,
mediante os apoios desse servidor, sera facilitada a inclusdo da pessoa com
deficiéncia e a equipe com a qual trabalhara, como também com as demais areas.

De acordo com as orientacdes fornecidas pelo mesmo guia, no item Fungéo
Pulblica a este respeito, indica-se que cada organizacéo deve ter e aplicar programas
sisteméaticos de inducdo que atendam aos objetivos de socializar, orientar, treinar,
alinhar e fidelizar os servidores, realizando pelo menos as trés fases indicadas no

Quadro 5.
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Quadro 5 - Orientacdes para inducao de servidores

Objetivo Acbes

Boas-vindas Recepcao e incluséo através atividades de acolhimento,
apresentacdo e reconhecimento do ambiente de trabalho

Informag®es transversais | Disponibilizar espagos para entrega dados e contetdos
sobre a estrutura, estratégia e processos da instituicdo

Informagdes especificas Atividades direcionadas para clarificacéo das tarefas,
responsabilidades, funcdes e objetivos do cargo a ocupar.
Fonte: Elaboracéo do autor (2024), Adaptado de: Rectoria (2018).

Isto colocado, é fundamental que os servidores participem plenamente nessas
instancias, por isso, € necessario que os programas de inducao sejam acessiveis e
inclusivos. Assim, além de reduzir a ansiedade associada ao inicio de um novo
emprego, estas atividades impedem que os trabalhadores com deficiéncia
abandonem suas atividades laborais.

Os procedimentos/programas de inducéo devem ser dirigidos pelos gestores
da instituicdo, as liderancas diretas e as respectivas Areas de Gerenciamento de
Pessoas, tendo a responsabilidade de estabelecer o0s objetivos do
procedimento/programa de inducgdo: Socializar, orientar, treinar, alinhar e manter o
novo servidor com a organizagdo de forma sistematizada e formal, para que assimile
rapidamente a cultura da organizagdo e demonstrar um comportamento de
compromisso com ela. (Rectoria, 2018).

Com isso, visa-se reduzir o tempo de adaptacdo ao trabalho e facilitar o
processo de inclusdo dos novos servidores que ingressam no servi¢o, promovendo a
satisfagdo adequada no trabalho e uma melhor performance para a organizagao.

Segundo o mesmo guia (Rectoria, 2018), para o desenvolvimento do programa
de acolhimento inclusivo, em primeiro lugar, é necessario que haja uma instancia
especifica, onde o servidor possa comunicar voluntariamente a sua situacdo de
deficiéncia em um ambiente que |lhe transmita confianca. Isto € importante, pois nos
primeiros dias pode surgir a necessidade de informar sobre novas barreiras que
possam ter sido identificadas e outras solicitagbes de acomodacdes ou ajustes
razoaveis. Vale ressaltar que a coleta dessas informacdes, resultara em um melhor
desempenho do novo servidor com deficiéncia.

Em segundo lugar, deve garantir que o servidor participe de todas as

atividades que compde o programa, é fundamental implementar os ajustes razoaveis
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solicitados pelos novos servidores em cada um dos momentos contemplados no

processo de posse. Alguns exemplos destas adaptacdes: a flexibilidade do horario

durante os primeiros dias, a inclusdo de pictogramas ou diagramas explicativos nas

apresentacdes sobre a instituicdo e a adaptacdo do ritmo de ensino das tarefas

contempladas para o cargo.

O Quadro 6 demonstra as recomendacdes para desenvolver processos de

indug&o inclusivos.

Quadro 6 — Recomendacfes para desenvolver processos de inducgéo inclusivos

Aclbes Atividades Quem faz Resultados
Pode ser benéfico na Estabelece um canal de
ESpacos medida em que esta comunicacao para abordar o
pacos informacao seja utilizada surgimento de novas
confidveis para . . ~ : .
falar sobre para implementar ajustes Gestéo barreiras dentro do ambiente
AN ou adaptacdes razoaveis de trabalho, tanto na
deficiéncia N )
antes da chegada a modalidade remota como
instituicdo presencial.
Ambientes e as
informacdes acessiveis.
Rampas e salas
. acessiveis, adicionar
Acessibilidade de R . o
. legendas as ~ Maior produtividade e
infraestrutura e ~ . Gestao .
. ~ apresentacgdes, transferir seguranca para o servidor
informagéo = :
documentacéo e manuais
para formatos de facil
leitura e ter linguagem
gestual.
Relacionada ao trabalho,
Ajustes ou incluindo o horério, o cargo o
adaptacdes e o ambiente de trabalho Gestéo Des_empenho mais eficaz do
L% L ’ servidor no trabalho
razoaveis rampas, moveis, entre
outros.
Demonstrar como realizar
tarefas, dando instrugdes e . .
. A mentoria também pode ser
Promover comentarios claros, . o
. . . um espaco para tirar davidas
mentoria ou explicando regras formais e .
Mentor sobre protocolos e servicos

colaboracao entre
colegas

informais

da Instituicao e
incentivando a participacéo
em diversas atividades.

de saulde estabelecidos na
Instituicao.

Mecanismos de
avaliacdo e
monitoramento

Pesquisas para o
trabalhador e sua gestao
direta, seguidas de espaco
de conversa para entregar
feedback sobre resultados
alcancados, pontos fortes e
areas de melhoria.

Instancias de
avaliacdo e
monitoramento
de desempenho
de servidores

Identificar qualquer barreira
que possa estar afetando o
desempenho do servidor,
tanto na modalidade remota
como presencial. Identificar
0s resultados alcancados,
pontos fortes e pontos
fracos.

Fonte: Elaboracéo do autor (2024), Adaptado de: Rectoria (2018).
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4.3 CONSTRUCAO DE UMA CULTURA ORGANIZACIONAL INCLUSIVA

A exclusdo no emprego e a discriminacdo no trabalho das pessoas com
deficiéncia provém em grande parte dos preconceitos, estigmas e capacitismo que se
encontram enraizados no mercado e nos ambientes de trabalho, quer dizer,
dependem de uma cultura organizacional nao inclusiva. Isto porque a cultura
organizacional envolve um conjunto de crencas, de tradicdes, de valores, de normas,
de formas, a acontecerem 0s procedimentos, muitas vezes inconscientes, mas que
sdo amplamente compartidos em uma organizacao (Schein, 2009; Handy, 2012).

N&o é facil construir uma cultura organizacional inclusiva, porgue como disse
Einstein “E mais facil desintegrar um atomo do que um preconceito” (Schwartsman,
2007). Por esse motivo, a construgcdo de uma cultura organizacional inclusiva requer
de todo um conjunto de medidas e atividades continuadas no tempo e avaliadas
periodicamente. Dentre elas, podemos ressaltar:

e Um forte compromisso institucional liderado pelas maximas autoridades da
UFRB com o propdésito de promover constantes avangos na criagdo de uma
cultura organizacional inclusiva.

e O estabelecimento de uma politica de inclusdo laboral com metas e
objetivos, verificAveis e mensuraveis, que promovam progressividade na
consolidacédo de uma cultura organizacional inclusiva.

e Criacdo de espacos de conscientizacdo sobre a situacdo laboral dos
servidores com deficiéncia, como cursos, campanhas de sensibilizacdo,
relatérios sobre as avaliacbes dos avancos conseguidos na cultura
organizacional inclusiva.

e Pesquisas periddicas sobre o diagnéstico em relagcdo ao alcance e grau de
inclusdo, do qual devem participar servidores com deficiéncia, assim como
servidores de diferentes setores da universidade.

e Implementacdo de acfes e medidas derivadas da analise dos resultados das

pesquisas periodicas realizadas.

4.4 SOLUCAO ASSISTIVA DO AMBIENTE LABORAL
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Como ressaltado no referencial conceitual e normativo adotado no presente
guia, a solucdo assistiva implica na articulacdo de trés aspectos ou dimensdes: A
acessibilidade do local de trabalho, os produtos de tecnologia assistiva e 0s servigcos
ou apoios de assistentes laborais, o qual pode ser representado na seguinte equacao:

Acessibilidade do Local de
Trabalho
SOLUCAO ASSISTIVA +
DO
AMBIENTE LABORAL

Produtos de Tecnologia Assistiva

+
Servicos de Assistentes Laborais

Desse referencial, destaca-se que:
) Quanto a acessibilidade dos ambientes de trabalho é necessario
levar em consideracao que ela é:

1. Uma condicé&o de todo e qualquer ambiente, real ou virtual. Isso
significa que eles devem ser acessiveis, pronto. Caso ndo sejam,
constituem uma discriminacao passivel de sancao e multa.

2. Uma possibilidade, o qual significa que o argumento, as vezes
mencionado de que é impossivel fazer acessiveis alguns prédios ou
ambientes, sistemas, plataformas, manuais ou processos de trabalho, etc.,
nao tem cabimento em hipdtese nenhuma. Entretanto, ao falar de
possibilidade est4 aberta a consideracdo de um grau menor ou maior de
acessibilidade, isto €, poderdo ser feitas gradativamente adequacdes de
acessibilidade dos ambientes.

3. Um conjunto de dimensdes de acessibilidade ou de eliminacao
de barreiras:

o Quanto aos produtos de tecnologia assistiva deve ser
considerado que:

1. Trata-se de apoios tecnologicos individualizados dos
servidores com deficiéncia, levando em consideracdo e avaliando a
tipologia dos diferentes produtos de tecnologia assistiva requerera
frequentemente adaptacdes assistivas especificas para cada servidor com
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deficiéncia.

2. Constituem um direito, cuja finalidade é facilitar as atividades
diarias, permitindo o aumento da sua producgédo, a melhoria na comunicagéo
e maior autonomia.

o Quanto aos apoios laborais personalizados deve ser
considerado que:

1. Emprego apoiado é uma tecnologia assistiva que, segundo
Belchior; Nogueira (2019), “...] abrange um conjunto de acbes
denominadas apoios, para que as pessoas consigam ingressar no trabalho
formal em condi¢Bes de trabalho e salario iguais aos dos trabalhadores em
geral, acedendo a um emprego digno.”

2. Desta forma, podemos dizer que a metodologia do emprego
apoiado é um fator primordial para a insercao do servidor com deficiéncia
na UFRB, possibilitando assim que eles consigam avancar em sua carreira
e produzir ou desempenhar suas atividades da melhor forma possivel. Cabe
salientar que a metodologia do emprego apoiado néo se caracteriza como
uma politica assistencialista, e sim uma metodologia que visa a inclusao do
servidor com deficiéncia de forma plena, podendo assim proporcionar uma
melhor qualidade de vida para o servidor e um melhor desempenho nas

suas atividades no ambiente laboral.

Diante dessas obrigacdes da UFRB deve ser ressaltado que a acessibilidade
do ambiente laboral da UFRB ndo pode se guiar pelo minimo legal, porque ela se
orienta pelo objetivo da exceléncia da pesquisa, ensino e extensao, assim como
também pela qualidade social académica e pela finalidade de dar acesso aos estudos
universitarios a populagdo historicamente excluida dos mesmos.

Dessa forma, esses objetivos de exceléncia académica e da qualidade social
universitaria, da diversidade e da inclusdo devem agregar e se estender a todos 0s
ambitos e dimensdes da acessibilidade. Nesse sentido, é importante frisar que uma
universidade constitui toda ela um ambiente formativo, compde um processo
académico, ela deve transpirar ensino, pesquisa e extensao pela acessibilidade de
todos seus atos, de todos seus comunicados, de todos seus ambientes, etc., etc. Isto

€, a acessibilidade é educatival!!!
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Héa excelentes orientacdes disponiveis sobre acessibilidade fisica, cognitiva e
comunicacional, além de acessibilidade digital, que podem ser usadas e
implementadas para que, de maneira gradual, a UFRB se torne um ambiente
educacional mais acessivel, através do trabalho adaptado de seus servidores com
deficiéncia.

Assim, considerando o foco deste guia que diz respeito aos servidores com

deficiéncia.

4.5 COMO FAZER UM ESPACO DE TRABALHO ACESSIVEL

Para tornar um espaco de trabalho acessivel, seja ele um escritorio ou qualquer
outro ambiente, deve-se observar as especificidades dos servidores com deficiéncia,
pois cada deficiéncia deve ter um ajuste especifico. Exemplo:

A pessoa com deficiéncia fisica, mobilidade reduzida e/ou dificuldade de
locomocédo precisam ter moveis ergondmicos que se adequem as especificidades do
servidor.

A pessoa com deficiéncia auditiva tem a necessidade de espago amplo, bem
iluminado, o qual possibilite a comunicagcdo em libras e ou leitura labial de forma
facilitada.

A pessoa com deficiéncia visual, cego ou baixa viséo, precisa de adaptacoes,
sendo elas: disposicdo de moveis e ou mobiliarios de forma que facilite a sua
localizagéo e/ou locomocéo dentro do espaco de trabalho, bem como os materiais
necessarios e adaptados, sempre observando as especificidades de cada servidor
com deficiéncia.

Para tornar estes espacgos acessiveis, devemos contar com as tecnologias
assistivas, as adaptacdes razoaveis e principalmente o olhar sensivel dos gestores,
pois as questdes de inclusdo, para além das técnicas de acessibilidade e de
tecnologias assistivas, também chamadas de ajudas técnicas ou de novas
tecnologias, precisam ter a acdo do homem com uma sensibilidade para acolher e
incluir de forma igualitaria. Dando condi¢cdes para que o servidor com deficiéncia
possa ter um desempenho satisfatério tanto quanto dos demais servidores.

Tratando-se de uma universidade, o servidor com deficiéncia esta alocado em

diversos ambientes, sendo nas areas administrativas, laboratdérios, campo, salas de
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aulas, entre outros, pois existem servidor técnico e docente com deficiéncia, faz-se
necessario adotar o desenho universal, dessa forma, serdo minimizadas as barreiras
gue possam ser encontradas e que dificultem o desempenho desses servidores.
Adequacdes razodveis sdo necessarias para a inclusdo desses servidores. A
melhor forma de alcancar as adequac¢des de maneira abrangente é conversando com
o servidor com deficiéncia e buscando entender as suas especificidades, pois estamos

tratando de ser humano e cada um tem sua singularidade.

4.6 DEMANDAS DE SOLUCAO ASSISTIVA DOS SERVIDORES COM
DEFICIENCIA

Considerando que a elaboracdo do presente Guia de Inclusdo Laboral do
Servidor com Deficiéncia foi construido com a finalidade de contribuir com o
aprimoramento dos servicos de recursos humanos da UFRB e que tendo como
fundamento a pesquisa de mestrado realizada em articulagdo com a estruturagao do
presente guia, na qual foi captado dificuldades, desafios e sugestdes dos servidores
desta universidade, assim sendo € importante incluir no presente guia 0 que esses
servidores tem a dizer sobre suas necessidades de solucdes assistivas.

A seguir, indicamos na forma de diagrama e de uma forma geral, mediante
topicos, as principais necessidades e demandas. O Diagrama 1 demonstra as

adequacdes necessarias na visdo dos respondentes.

Diagrama 1 — Adequacfes necessarias para o desenvolvimento no trabalho

[ Rampas e Sinalizagéo tétil ]

Elevadores amplos e acessiveis ]

Acessibilidade

4,[ Espagos amplos, acessiveis e iluminados ]

Arquitetdbnica

Sinalizagdo audiovisual ]

Banheiros adaptados ]
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Disponibilizar tecnologias assistivas que
atender as especificidades da deficiéncia

Mobiliarios ergonémicos ]

Acessibilidade A'( Corrimaos, interruptores de luz e alarmes

posicionados adequadamente

Mobiliario

7

Manter o mesmo layout para melhor
locomocao

Promover um local de trabalho seguro,
saudavel, compativel com a deficiéncia
e as habilidades

\_

Instalacdo de software sintetizadores de
voz em computadores e notebooks

Monitor de tela grande

Tecnologias assistivas, com o objetivo
primordial atender as especificidades
Acessibilidade da deficiéncia

Tecnolbégica

Uso de dispositivos de comunicacao ]

Melhorar os equipamentos,
condicionando-os as especificidades
da deficiéncia

Fonte: Elaborado pelo autor (2024).

Atender essas demandas constitui um primeiro passo do processo de
inclusdo laboral dos servidores com deficiéncia da UFRB, salientando que em
numerosos casos implicam em adaptacdes razoaveis, as quais, como enfatizado,

constituem um direito individual de cada servidor com deficiéncia, a ser resolvido caso
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a caso, situacao por situacao, para cada um dos servidores, que demandarem uma

adaptacao razoavel.

5 INSTITUCIONALIZAR A INCLUSAO LABORAL DOS SERVIDORES COM
DEFICIENCIA

Nesta recomendacao destacam-se propostas de tipo estrutural que garantam
sustentabilidade como pratica de exceléncia continuada da UFRB no campo da
incluséo laboral. Elas devem incorporar recomendacdes ja descritas no presente guia:
principios da diversidade e inclusdo, construgdo de uma cultura inclusiva, gestdo

inclusiva de servidores, desenvolvimento de produtos e servicos.

5.1 CRIACAO DE UM PROGRAMA DE INCLUSAO LABORAL DE
SERVIDORES COM DEFICIENCIA

Este programa deve incorporar as recomendacdes ja descritas no presente
guia: principios, modelo dos direitos, compromisso e envolvimento ativo da alta
direcdo da UFRB, construcéo de uma cultura inclusiva, gestéo inclusiva de servidores,
desenvolvimento de produtos e servicos, participacao dos servidores com deficiéncia.

O programa deve ser institucionalizado politica, econdbmica e
administrativamente, mediante normativa adequada, e recomenda-se que fique sob
responsabilidade da Pro - Reitoria de Gestao de Pessoas — PROGEP.

O objetivo do Programa de Inclusdo Laboral deve ser o de promover com
sucesso, sustentabilidade e exceléncia a inclusdo laboral dos servidores com
deficiéncia, dando dessa forma cumprimento ao disposto na Convencao da ONU dos
Direitos da Pessoa com Deficiéncia e ao Estatuto da Pessoa com Deficiéncia ou Lei
Brasileira de Incluséo.

A abrangéncia do mesmo deve envolver de forma transversal todas as
unidades e estruturas que compdem a UFRB.

A meta quantitativa de funcionarios com deficiéncia deve ser especificada,
alicercada em diagnoésticos de inclusdo e em medidas consequentes, e revisada
periodicamente.

Na pesquisa verificou-se que o quantitativo de servidores com deficiéncia
atualmente na UFRB é de 2,5%. Cabe aqui salientar que a Lei 8112/90 dispde em
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seu Art. 5 § 22 “As pessoas portadoras de deficiéncia é assegurado o direito de se
inscrever em concurso publico para provimento de cargo, [...] serdo reservadas até
20% (vinte por cento) das vagas oferecidas no concurso”. No entanto, a referida Lei,
ndo trata do percentual minimo de vagas a ser ofertada. Para mudar esta realidade
na UFRB, deve ser ofertado um maior quantitativo de vagas no edital, chegando a
atingir o numero maximo que a legislacdo permite. Para que os candidatos e
possiveis servidores com deficiéncia venham realizar o concurso e possa, apos a
aprovacao, assumir o cargo em questao.

Segundo a OIT (2021), a incluséo laboral das pessoas com deficiéncia tem
que manter-se unida a diversidade, isto é, a inclusdo laboral de -coletivos
“‘minoritarios”, quer dizer, de grupos que “sejam ou ndo numericamente minoritarios,
enfrentam barreiras estruturais, sociais e econémicas para sua inclusao” (OIT, 2021,
p. 29).

A OIT (2016), enfatiza que a contratacdo de PCD, traz varios beneficios para
as organizacgfes tais como: melhora na interacdo entre os colegas da instituicdo; a
troca de experiencias; o companheirismo, a cooperacao; dentre outros. Desta forma,
fazendo um paralelo entre a legislacdo brasileira e as orientagbes da OIT (2016),
observa-se que seria relevante admitir o percentual maximo presente na legislacéo
para termos essa experiencia em diversos espacgos nesta instituicao.

A meta qualitativa do programa de inclusdo focaliza o grau, o nivel de
inclusdo, ou seja, o quao profunda ela é. Como descrito, a inclusdo refere-se a
medida em que os servidores se sentem respeitados, com sentimento de
pertencimento a instituicdo, orgulhosos, por serem compreendidos, valorizados e
apoiados.

A OIT (2021) ao considerar que a diversidade e a inclusédo devem ir unidas
nas politicas das organizacdes, valoriza a importancia dos efeitos positivos da
inclusdo, uma vez que conseguir a diversidade de funcionarios numa organizacéo
depende da inclusdo, porque é esta a que consegue manter no emprego 0s

funcionarios pertencentes a grupos “minoritarios”, geralmente discriminados:

Varios estudos mostram que 0s avan¢os e beneficios da
diversidade no local de trabalho s6é podem ser alcangados com
foco nainclusdo. Por exemplo, embora uma organizacédo possa ter
sucesso na contratacdo de uma combinacdo mais diversificada de
funcionarios, é a inclusdo a que influencia até que ponto esses

143



diversos funcionarios sdo retidos e podem prosperar. Ao contrario
da diversidade, que normalmente se centra na quantidade (a
representacdo de diferentes grupos numa empresa), a inclusédo
centra-se na qualidade (a experiéncia de individuos e grupos no local
de trabalho). (OIT, 2021, p. 29. Grifos do autor)

Um conjunto de atividades deve proporcionar o alcance dos objetivos e metas
do Programa de Inclusdo Laboral. Nesse sentido, a OIT enfatiza que essas acbes
devem contar com recursos suficientes e serem claramente identificaveis na

estratégia e cultura da empresa (OIT, 2021).

5.2 CF\:IAQAO DO NUCLEO DE INCLUSAO LABORAL DOS SERVIDORES
COM DEFICIENCIA

Tendo em vista que é de fundamental importancia a participacao dos servidores
com deficiéncia nas decisdes que lhes dizem respeito, tais como: Acessibilidade,
Efetiva Inclusédo e Participacdo nas Atividades, sugere-se a criagdo de um Nucleo
na Pro - Reitoria de Gestao de Pessoas — PROGEP, que trate diretamente sobre
as questdes elencadas anteriormente, com a participacdo do servidor com
deficiéncia, tanto nas deliberacdes como nas decisfes que lhes forem necessérias
para inclui-los em todos os espacos da Institui¢ao.

Obs.: Sugere-se que o coordenador deste Nucleo, seja um servidor com
deficiéncia, com capacitacao que Ihe permita discorrer sobre as tematicas, pois a
Convengao da ONU tras o seguinte slogan: “ Nada sobre nés, sem no6s”, ou seja:
“Nada sobre a pessoa com deficiencia, sem a pessoa com deficiéncia’.

Diante do exposto anteriormente, o Diagrama 2 demonstra as acdes e
atividades necessérias para que o servidor com deficiéncia possa desfrutar da
Qualidade de Vida no Trabalho, do Emprego Apoiado, do Emprego Decente e da
Seguranca do Trabalho.

144



Diagrama 2 — Pontos norteadores para inclusdo do servidor com deficiéncia

Colaboragéo

Interatividade
Qualidade de Vida _,  Local acessivel
no Trabalho
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[ Autonomia ]
[ Oportunidade de emprego }

Emprego c

Apoiado ﬁ‘L Acompanhamento personalizado ]

[ Orientacdo, Treinamento e Formagéo ]

[ Reabilitacdo e Capacitacéo profissional ]

[ Trabalho produtivo ]

[ Remuneracéo justa }

Emprego
decente

A{ Igualdade de oportunidades }

[

Oportunidade para o trabalho }

[ Perspectiva de desenvolvimento pessoal }
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posicionados adequadamente

Fonte: Elaborado pelo autor (2024).
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6 CONSIDERACOES FINAIS

A construcdo deste guia so foi possivel mediante a realiza¢éo da pesquisa junto
aos servidores com deficiéncia da UFRB, aos quais deixo aqui meus agradecimentos.
Busquei abordar tematicas que julgo serem relevantes no processo de inclusdo do
servidor com deficiéncia, bem como o objetivo principal € de melhorar sua qualidade
de vida dentro da instituicdo UFRB.

Com o0 objetivo de viabilizar, instruir, informar, possibilitar a inclusdo dos
servidores com deficiéncia nesta instituicdo, foi delineado um caminho, o qual
perpassou pelas legislacbes que estdo em evidéncia na atualidade, trazendo
abordagens sobre como acolher os servidores com deficiéncia, tratando questdes
sobre 0 capacitismo e como evitar que a pratica capacitista ocorra dentro do espaco
laboral e sobretudo enfatizar atitudes dignas e respeitosas para com 0s servidores
com deficiéncia.

Desta forma, o presente guia é o pontapé inicial para a ado¢ao de uma cultura
de inclusédo dentro da instituicdo. Pontos negativos e positivos foram observados no
decorrer da pesquisa, a qual deu surgimento e embasamento para a criacdo deste
Guia de incluséo laboral. Contudo, cabe salientar que este deve ser um trabalho
continuo, este primeiro guia pode e deve ser modificado quando necessario, para
adequar as especificidades dos servidores com deficiéncia e de outras demandas que
venham a surgir na instituicao.

Assim sendo, 0s gestores podem tomar posse deste instrumento para
conseguir ter um norte nas questdes de inclusédo dos servidores com deficiéncia. Nao
poderia deixar de enfatizar a necessidade da criagdo do ndcleo que discuta as
questdes dos servidores com deficiéncia nesta instituicdo, pois € de conhecimento de
todos, que existe o Nucleo de Politica de Inclusdo — NUPI, vinculado a Pro-Reitoria de
Graduacdo — PROGRAD, como também, a Comissdo dos Direitos da Pessoa com
Deficiéncia da UFRB - CONDIP, que cuidam especificamente de questdes ligadas aos
discentes de graduacgéo.

No tocante, a Pro-Reitoria de Gestao de Pessoas - PROGEP, ndo dispde de

um nucleo que trate diretamente dos direitos dos servidores com deficiéncia.
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Diante do exposto, deixo aqui meus agradecimentos, espero que este guia
venha a contribuir para o desenvolvimento e desempenho do servidor com deficiéncia

na UFRB e que possa agregar informagdes aos conhecimentos dos gestores.
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