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RESUMO

Com o objetivo de trabalhar a perspectiva da pessoa com deficiéncia intelectual em
suas vivéncias no mercado de trabalho e o papel da comunicacdo durante esse
processo de inclusdo foi feito um levantamento bibliografico sobre temas como:
comunicagao interna, inclusdo e diversidade nas organizagdes, que contribuiram
para o desenvolvimento de uma pesquisa realizada por video chamada com cinco
jovens com Sindrome de Down, da cidade de Belo Horizonte, que estéo trabalhando
em grandes organizag¢des, com o intuito de identificar como &€ a experiéncia vivida
por eles no ambiente de trabalho. Todos participam do programa “Talento Apoiado”
o qual faz parte do Instituto Mano Down e que possui papel fundamental no
processo de inclusdo. A partir desse recorte observou-se que o processo de inclusao
e desenvolvimento profissional gerou autonomia, realizagdo profissional e
socializacdo dessas pessoas, esses dados contribuiram com percepg¢des acerca da
importancia da comunicagdo como auxiliadora no relacionamento entre esses
individuos e as organizagoes.

Palavras-chave: comunicacdo interna; pessoa com deficiéncia; pessoa com
deficiéncia intelectual;inclusdo; diversidade; Sindrome de Down; mercado de
trabalho; Relagdes Publicas.



ABSTRACT

By the purpose of analyze the perspective of a Person With Disabilities inside the
labor market and the role of communication during this process, this study was made
regarding of these topics: Internal Communication, role of communication in a Social
Inclusion process and diversity inside the organizations. All this items were the key
factor to a research applied with five people with Down Syndrome, living in the city of
Belo Horizonte, where they participate of “Talento Apoiado” project and are working
in local companies. As a result of this survey, it can be concluded that the social
inclusion process generated autonomy, personal fulfillment and contributed with the
socialization of these employees. These data also brought new perceptions about the
importance of a project like “Talento Apoiado” during the process of inclusion who
helps in the development of a social relationship between these people and
companies.

Keywords: internal communication; person with intellectual disability; inclusion;
Down Syndrome; labor market; Public Relations.
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INTRODUGAO

O tema do presente trabalho discute a necessidade de pensar na
comunicagao como facilitadora na promogao da diversidade nas organizagdes, por
meio de estratégias de Relag¢des Publicas no processo de inclusdo de pessoas com

deficiéncia intelectual no mercado de trabalho.

A motivagdo para realizar esse trabalho surgiu, porque a autora tem uma irma
com Sindrome de Down e essa questdo se faz presente em seu dia a dia, por
presenciar as dificuldades que pessoas com deficiéncia intelectual enfrentam na
sociedade diariamente. Assim, optou por unir o tema diversidade e comunicacao - a
fim de elaborar um trabalho de conclusao de curso - para que o assunto refletisse o

contexto atual do mercado de trabalho.

O trabalho de conclusao de curso foi feito a partir das perspectivas levantadas
pela autora apds realizar uma iniciagao cientifica durante o periodo de Agosto de
2017 a Setembro de 2018, modalidade CNPq - PIBIC, com o tema “ A comunicagao
organizacional pelo olhar educativo: a diversidade nas organiza¢gdes com enfoque na
inclusao da pessoa com deficiéncia intelectual”. Essa pesquisa gerou como produto
um curso que foi aplicado no portal “Comunica Educagao” no site da Faculdade de
Arquitetura, Artes e Comunicagdo da Universidade Estadual Paulista destinado a

todos e todas que tenham interesse na area de comunicagao.

Com a aplicacdo do curso e o levantamento tedrico feito durante o processo
da construcdo do trabalho da iniciacdo cientifica, se identificou que ha poucas
pesquisas desenvolvidas que dao voz as pessoas com deficiéncia intelectual (PCDI)

que estao no mercado de trabalho.

Assim, a questdo principal que conduziu esse trabalho foi: Como a
Comunicacdo se manifesta durante o processo de inclusdo da pessoa com
deficiéncia intelectual no mercado de trabalho na experiéncia do Instituto Mano

Down.
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O objetivo dessa pesquisa é trabalhar a perspectiva da pessoa com
deficiéncia intelectual a partir de suas experiéncias no mercado de trabalho e o papel
da comunicacdo durante esse processo de inclusdo. Tendo como objetivos
especificos relacionar a comunicagcdo como um fator importante nesse processo,
podendo atuar juntamente com outras areas na promog¢ao da inclusao; investigar se
ha estratégias de comunicagdo que promovem a incluséo da pessoa com deficiéncia
intelectual (PCDI) nas organizagdes, e compreender o papel de organizagdes do

terceiro setor como mediadoras no processo de inclusdo.

Mesmo com as leis vigentes que exigem a contratagdo da pessoa com
deficiéncia (PCD), ha uma constante luta de instituicdes que atuam na causa, em
relagéo a integragao social, dando apoio a pessoa com deficiéncia na conquista pelo
espaco de trabalho; em sua valorizagdo como individuo; e no incentivo constante de
seu aprendizado, pois ainda é recorrente o descrédito em relagdo a sua capacidade,
pois lhe s&o conferidas fungdes mais simples e que exigem pouca qualificagdo.
Sendo assim, neste presente trabalho, sera discutido o papel da comunicacdo na
inclusdo da pessoa com deficiéncia intelectual e em sua valorizagdo como
profissional.

(...) o individuo, antes de ser um empregado, € um ser humano, um
cidaddo que merece ser respeitado e considerado. A comunicagao
interna deve contribuir para o exercicio da cidadania e para a
valorizagdo do homem. Quantos valores poderao ser acentuados e
descobertos mediante um programa comunicacional participativo! A
oportunidade de se manifestar e comunicar livremente canalizara

energias para fins construtivos, tanto do ponto de vista pessoal
quanto profissional (KUNSCH, 2002, p. 159).

E necessario compreender a importancia da formagao permanente do publico
interno e da valorizagdo deste de forma humanizada, além de buscar por um
relacionamento transparente e de constante dialogo no ambiente organizacional.

Para isso a metodologia se baseou em duas etapas: A primeira foi pautada
em uma pesquisa bibliografica sobre temas como comunicagao interna; as Relagdes
Publicas na construgdo de relacionamentos; a diversidade nas organizagdes; a

inclusdo da pessoa com deficiéncia (PCD) dentro do mercado de trabalho e as leis
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vigentes que atuam na promogao da inclusao e respeito a diversidade. A segunda,
de natureza empirica, foi uma entrevista em profundidade realizada com cinco
jovens com Sindrome de Down que estao inseridos no mercado de trabalho e fazem
parte do Instituto Mano Down - localizado em Belo Horizonte - que € uma instituicao
voltada para o desenvolvimento do PCDI e de sua inclusdo na sociedade, e que
realiza o projeto “Talento Apoiado” que atua como mediador entre os jovens e as
organizagbes, que participam do programa, no processo de capacitagao,
acompanhamento e crescimento profissional da pessoa com deficiéncia intelectual.
A pesquisa levantou questdes que trouxeram percepcdes das pessoas com
deficiéncia intelectual a partir de suas experiéncias no mercado, e o papel da

comunicagao no auxilio a promogéao da diversidade no ambiente organizacional.

Lembrando que toda pessoa com deficiéncia tem o direito de trabalhar e de
estar em uma colocagdo competitiva, em que as igualdades de oportunidade e a
legislacdo trabalhista sejam respeitadas. Os ambientes organizacionais devem
atender regras de acessibilidade, fornecer recursos de tecnologia assistiva e
adaptagdes que possam incluir esse funcionario no ambiente de trabalho (OAB
Goias, 2017).

Infelizmente, constata-se que sao construidas concepgdes acerca da PCD
em relagao a sua atuacgao a fim de determinar agdes que serao direcionadas a ela,
e € dessa mesma forma que os empregadores irdo interpretar qual é tipo de
trabalho que Ihe sera oferecido. Porém, ainda é recorrente o descrédito em
relagdo a capacidade desse individuo, lhe dando fungbes mais simples e que
exigem pouca qualificagdo (TANAKA; MANZINI, 2005).

Ao se basear em todos os pontos discutidos sera possivel trazer o debate
acerca do assunto - que é de extrema importancia - para que todos os sujeitos que
compdem o ambiente de trabalho saibam entender a necessidade de uma empresa
inclusiva, que valoriza todos os seus funcionarios e que os trata como cidadaos

dotados de direitos.

Os proximos dois capitulos foram organizados para darem aporte teérico e

trazerem estudos acerca dos temas: comunicacao interna e diversidade nas
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organizagdes com foco na inclusdo de pessoas com deficiéncia, em seguida no
capitulo trés temos a metodologia utilizada no trabalho e como foi feita a pesquisa
com os cinco jovens com Sindrome de Down do programa Talento Apoiado, ja no
capitulo quatro é apresentado a analise da pesquisa em contraponto com a
contextualizagdo teodrica, e por ultimo a conclusdo com diretrizes para proximos
passos e a importancia da comunicacdo durante o processo de inclusdo e

diversidade.
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1 A COMUNICAGAO INTERNA E A MUDANGCA NAS ORGANIZAGOES

A comunicacdo é um pressuposto para a vida e pertence a essencialidade
humana, funcionando como um processo que propicia a troca e o compartilhamento
de ideias a partir da convergéncia de percepgao e interacdo, com base em
experiéncias comuns.

A comunicacdo é uma necessidade humana fundamental, vital.
Comunicar ¢é viver, é dinamizar o progresso, € transformar
mentalidades e o mundo em favor do bem-estar social e da felicidade

de todos os cidaddos, sem discriminacbes, sem exclusdes
(GUERREIRO, 2002, p. 368).

No que tange as organizagbes, a comunicagao tem um papel cada vez mais
estratégico esse ambiente, pois ndo basta uma linguagem que trabalhe apenas com
a imagem institucional, é importante que as empresas estabelecam um bom
relacionamento com os seus publicos de interesse por meio de um canal para
dialogo permanente (ANDRELO, 2013).

Segundo Oliveira (2009), o relacionamento com o publico interno deve ser o
ponto inicial a ser trabalhado pelas organizagdes, pois serdo os funcionarios os
“‘primeiros clientes” de uma empresa, ou seja, sdo 0s mais valiosos ativos e o0s
primeiros a fazer propaganda espontanea do ambiente em que trabalham para

terceiros.

Ao investir, primeiramente, na comunicacdo interna - que inclui todos os
colaboradores da organizacdo - sera possivel disseminar ndao s6 informagdes
jornalisticas, mas sim, formar um publico para processos comunicativos, tendo como
objetivo incentivar a interatividade, ou seja, a capacidade de falar e também de ouvir
(ANDRELO, 2013).

A organizagdo possui diferentes pessoas e elas precisam ser ouvidas e
sentirem que fazem parte dos processos e da realidade da empresa, por isso, €
importante a criagado de relacionamentos mais proximos e que valorizem o dialogo.
Isso, por consequéncia, permitira coletar dados para tomada de decisdes
(MARCHIORI, 2014).
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A analise do cenario interno se torna fundamental para que a comunicagao
interna possa ser implementada de forma que seja participativa e que transmita
coeréncia em relagdo ao discurso e as praticas diarias de uma organizagao, pois
mesmo que existam programas excelentes de comunicagdo, os funcionarios nao
podem deixar de ser considerados como o publico numero um da organizagao e

acima de tudo serem respeitados como cidaddos (KUNSCH, 2002).

Sendo considerada como um fator estratégico para as organizagdes, seu
intuito € contribuir para o desenvolvimento de ambientes inovadores que permitam o
dialogo - pratica importante para o desenvolvimento e fortalecimento de uma
empresa. Torna-se necessario refletir sobre o dinamismo interno, que engloba
processos que levam a formacgdo da cultura e identidade de uma organizagao
(MARCHIORI, 2014).

A partir dessa percepgcdo € notavel a importdncia em manter bons
relacionamentos entre lideres e funcionarios; funcionarios e funcionarios; e
funcionarios e seus empregos - € esse processo de circulagdo da comunicagao que
fara com que o ambiente de trabalho alcance o bem-estar necessario para o bom
funcionamento interno. Ha outros pontos que sao levantados e possuem relevancia,
como remuneragao; beneficios oferecidos ao colaborador; carreira profissional;

saude; educacao; integridade fisica; psiquica e social (MARCHIORI, 2014).

Ao estabelecer uma cultura organizacional em que os funcionarios sao bem
informados e tém a oportunidade de expressar suas visdes, € possivel garantir a
permanéncia desse individuo na organizac¢do, além da importancia de trabalhar em
um ambiente diverso que trara expectativas muito diferentes e enriquecedoras para

os funcionarios e para a organizagao (LATTIMORE et al., 2012).

Para que a comunicagéo interna seja eficaz, € necessario garantir o dialogo, onde
todos possam ter a oportunidade de participar e interagir, e assim construir uma
cultura de comunicagao nas organizagdes. A informacgao transmitida também devera
ter algumas alteragbes e para que isso acontega com clareza, o publico interno sera
segmentado conforme o foco de interesse e o tipo de linguagem adequada, o que

permitira que as mensagens sejam transmitidas de forma correta e que também
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possam ser interpretadas pelos funcionarios. Por isso, ha no processo de
comunicagao uma construcdo constante de conhecimento e aprimoramento de
relacionamentos, que deve estar ligado diretamente com o amadurecimento da

lideranga em relagao as estratégias adotadas. (ANDRELO, 2013).

Para gerar um ambiente de confianga, o(a) funcionario(a) tem que ser visto(a)
como contribuigdo fundamental para o negdécio, e acbes devem ser adotadas a fim
de tornar o ambiente organizacional propicio para acolhé-lo e ouvi-lo, repelindo
qualquer tipo de discriminagdo (TOLOVI JR, 2008).

Sendo assim, os profissionais de comunicacdo deixam de ser apenas
provedores de informacado e se tornam seres capazes de construir o futuro das
organizacdes, pois sao qualificados em prover e disseminar conteudos a fim de
construir fatos; e para que isso aconteca € imprescindivel que haja relacionamentos

entre os individuos que compdéem uma organizacédo (MARCHIORI, 2014).

A preocupagao com os relacionamentos internos se baseia nos principios de
que a organizagcdo deve dar satisfagdo sobre seus atos e precisa se comunicar,
levando e recebendo informagdes dos funcionarios. Os relacionamentos sao cada
vez mais complexos, e por isso temos a comunicagdo como um diferencial gerencial
(FORTES, 2006)

De acordo com Greenhalgh (2002, p. 46, apud MARCHIORI, 2014, p. 117),
essas pessoas formam relacionamentos interpessoais complexos que sao
independentes daquilo que o organograma e os diferentes tipos de cargo
estabelecem, que séao divididas em quatro formas: (1) de acordo com o grau de
conforto que as pessoas tém na relacéo; (2) quando enfrentam uma situagcéo de
dificuldade; (3) quando o relacionamento vai além dos papéis desempenhados pela

organizagao; e (4) o grau de afinidade.

Um bom sistema de comunicacao é eficaz quando n&o se nota que ele existe,
e para o bom funcionamento € essencial desenvolver a¢des constantes e de acordo
com essa perspectiva. Marchiori (2014) cita algumas atitudes que devem ser

tomadas no processo de gestdo da comunicagao interna, sendo elas: mapear os
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funcionarios e o nivel de relacionamento; avaliar e abrir novos canais de
comunicagao; definir linguagem e estratégia de abordagem; gerenciar conflitos a fim
de minimizar desentendimentos; entender os processos de comunicagao e o papel
que cada um desenvolve. Esse caminho pode ser considerado basico, porém, é

fundamental para depois assumir agbes mais estratégicas.

E primordial que a empresa trabalhe a totalidade da comunicacdo e isso
favorecera de forma estratégica esse processo. A principio, a organizagcdo se
preocupa em conhecer 0 seu processo interno para garantir um bom trabalho em
equipe e confiabilidade por parte de seus membros, e depois disso exteriorizar sua
identidade e cultura para os seus stakeholders (MARCHIORI, 2014).

A organizacado deve garantir a satisfagao e integragcao dos colaboradores no
ambiente organizacional, com o intuito de valorizar seus funcionarios, ja que eles
passam a maior parte do seu dia dentro da organizagdo, por isso deve ser um
ambiente agradavel que garanta a integragao entre os diversos setores (OLIVEIRA,
2013).

No cenario contemporaneo, deve-se enfatizar a importancia da valorizacao
humana e social pelas organizagdes, e a partir disso sera possivel um envolvimento
e cooperagao por parte dos individuos, ja que € um desafio a questao da diversidade
que mesmo pela lei da cotas ndo consegue o entendimento da gestdo ou a equipe
nao vé sentido nessa acgao afirmativa. Segundo Martinez (2007, p. 62, apud
KUNSCH, 2010, p. 57), “sdo os individuos e os grupos da organizagdo que
percebem as novas possibilidades, produzem novas ideias, elaboram projetos
inovadores, sdo ousados ao tomar decisdes, enfim, geram produtos criativos.” A
partir disso vimos que a comunicagao tem uma missao importante a cumprir nas

organizagdes: a valorizagéo do trabalhador.

Peruzzo (2018) traz uma critica sobre as organizagbes que apenas se movem
através do lucro, violando interesses coletivos da sociedade, e valorizando atitudes
individualistas, competitivas e consumistas que n&o levam em conta os valores

culturais que priorizem a equidade social e a formacéo civil.
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E necessario construir empresas cidadas, que invistam em responsabilidade
social, mas “n&o apenas para cumprir minimamente preceitos juridicos e evitar
processos judiciais, mas como estratégia para a longevidade da empresa e
prosperidade dela e da sociedade” (PERUZZO, 2018,p.42).

As Relagdes Publicas agem nesse contexto como gestora da comunicacéo e
a qual contribui para uma cultura produtiva no local de trabalho, pois um(a)
profissional de Relagdes Publicas consegue estabelecer politicas de comunicagao;
desenvolver e implementar programas que gerem mudanga no ambiente
empresarial; e proporcionar conhecimento ao agirem como
comunicadores-funcionarios (LATTIMORE, et al. 2012).

As organizagbes possuem a capacidade de desenvolver “sistemas com
diferentes niveis de complexidade social e econdmica e em diferentes estados de
instabilidade”, ou seja, as organiza¢des passam a se redefinir permanentemente de
acordo com o cenario que se encontram, sendo assim € primordial que as
organizagbes se mantenham atualizadas, dindmicas e participativas (MANUCCI,
2010, p. 175).

As mudangas que ocorrem no ambiente organizacional ndo devem ser
apenas informadas e exigir comprometimento por parte da equipe, é necessario
tornar aquela mudancga participativa para os membros de uma organizagao a fim de
que se sintam parte daquela transformagado, e para isso & primordial fornecer
recursos capazes de preparar o ambiente e os funcionarios para receberem algo
novo(OLIVEIRA; PAULA, 2009), e nesse caso é a diversidade e a inclusdo de
pessoas com deficiéncia.

O ambiente organizacional é uma realidade social vivenciada por
pessoas que nela convivem. Estas necessitam ser consideradas e
valorizadas no fazer comunicativo diario, sem ser sufocadas pelo
excesso de comunicacao técnica e persuasiva, focada somente nos

resultados e interesses proprietarios e nos lucros da organizagao
(KUNSCH, 2010, p. 48).

O desenvolvimento da comunicagao interna é pautado na realidade de cada
organizagao a partir de comportamentos e atitudes observadas; e sera por meio

desse estudo que serdo adotadas bases estratégicas. Porém, ha desafios para o
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profissional de comunicagao relacionados com a complexidade dos cenarios e as
consequéncias das mudancgas adotadas, e isso pode influenciar na credibilidade das
informacgdes veiculadas e no engajamento dos colaboradores (OLIVEIRA; PAULA,
2009).

Os processos estratégicos serao construidos a partir da interacdo da
organizagao com os funcionarios, o que envolvera convergéncia ou nao de ideias e
interesses, ou seja, isso mostra que as organizagdes possuem menor controle sobre
suas decisdes e estratégias, elas passam a ser condicionadas a tomar tais atitudes a
partir de processos interativos que s&o estabelecidos internamente e na sociedade
(OLIVEIRA; PAULA, 2009).

A comunicagao interna tem um papel de extrema relevancia na mediagao das
relagdes dentro das organizagdes, porque so a partir de estratégias, espacos de fala,
valores e cultura organizacional voltados aos colaboradores, sera possivel construir
um ambiente de diversidade a partir de transparéncia e constantes discussdes
sobre o tema para que a organizagao esteja apta para a implementacao de praticas

inclusivas e agdes de sensibilizacio voltadas a equipe.

20



2 DIVERSIDADE NAS ORGANIZAGOES: MUDANGAS SOCIAIS E CONSTRUGAO
DA CIDADANIA

Vimos a importancia da comunicagao interna em implementar mudangas no
ambiente organizacional, porém, sempre informando e ouvindo os seus funcionarios
e os capacitando para que estejam aptos a receber novas propostas que possam
alterar a identidade e os valores de uma organizacéo. E importante salientar que a
comunicagao deve ser menos centrada na organizagao, e se preocupar e focar em

pessoas.

Segundo Mumby (2010, p.10), por meio de uma pesquisa, a comunicagao
organizacional no Brasil focou em teorias e praticas que atendam o interesse publico
se baseando em contextos da justica social, do discurso civico e das possibilidades

de mudanga social, ou seja, um envolvimento com aspectos mais humanos.

A diversidade € um fator importante de humanizacido das organizacdes e

deve se comprometer com as normas éticas de representatividade, equidade e

respeito pela diferenga, ou seja, sem discriminagdes ou desvantagens. Segundo

Toth (2010, p. 129), “mais do que misturar os grupos, deveriamos nos preocupar em
reconhecer as diferengas entre os grupos e nos juntar a elas.”

Compreender a organizagdo como um espaco de desconstrucao de

valores que sustentam o desconhecimento e o preconceito sobre a

deficiéncia, bem como os processos de construgcdo de novas

habilidades de relacionamentos interculturais, € fundamental para a

consolidagdo da organizagdo como um espaco de n&o-excluséo
(YNGAUNIS, 2018, p.74).

Uma organizagao que atua com a diversidade auxilia no desenvolvimento de
mais conhecimento e habilidades em se comunicar de forma adequada, porque os
publicos sao diversos, e construir relagdes em que nao ha um padrao, faz com que
funcionarios e gestores adquiram maior flexibilidade, respeito e empatia para com o
outro, propiciando melhor desenvolvimento em trabalho de equipe, linguagem e
solugéo de conflitos (TOTH, 2010).

Pompper (2018) afirma que sdo os profissionais da area de Relagdes

Publicas que devem atuar como ativistas internos, e serem 0s responsaveis por
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combater praticas de microagressdes nas organizagbes e tornarem a diversidade
uma realidade dentro desse ambiente. Para isso, foram elaboradas praticas que
quando adotadas podem colaborar com o processo de diversidade, sendo estas
identificadas em passos:
1.0uca. 2. Permita que todos os grupos tenham voz. Amplifique a
voz colaborativa. 3. Promova um clima de heterogeneidade onde
todas ideias sao valorizadas. 4. Treine pessoas em organizagdes
para serem acolhedoras.5. Problematize o discurso que se baseia
em estruturas como “somos todos iguais” e “normal versus diferente”.
6. Respeite, evitando visdes de “outros” como diferentes”. 7. Va além
de algumas “normas” e cotas. 8. Mude as atitudes negativas sobre
“contratacdo de cotas”. 9. Evite generalizar e marginalizar. 10. Evite
rétulos e julgamentos. 11. Abrace a autoexpressédo e o direito de
expressar a diversidade — em vez de impor conformidade. 12. Inclua
ao mesmo tempo em que reconhece os direitos daqueles que podem
optar por excluir a si mesmos. 13. Respeite e preserve a diversidade
existente — nas organiza¢des e comunidades locais.14. Radicalize o
debate evitando a “escuta seletiva”. 15. Promova uma profunda

mudanga social e cultural. Chegue as raizes do preconceito
(POMPPER, 2018, p. 57 e 58).

A ideia é criar um espaco de desconstru¢cao de barreiras para a inclusao de
pessoas com deficiéncia, mas antes disso compreender como os individuos
identificam o diferente e atribuem um julgamento depreciativo, pois séo eles que
estimulam praticas e processos que geram interagdo e comunicagao, e por isso €
necessario entender esse cenario e a realidade social em que estamos inseridos
para agir de forma estratégica ao trabalhar e entender a questdo de diversidade
(YNGAUNIS, 2018).

Peruzzo (2018) diz que entre os principios da cidadania estao a igualdade e a
liberdade. Sendo esses os principios fundamentais universalmente aceitos como
base da cidadania e assegurados pela Constituigdo Brasileira de 1988, que em seu
artigo 5° explicita: “Todos sdo iguais perante a lei, sem distingdo de qualquer
natureza, garantindo-se aos brasileiros e aos estrangeiros residentes no Pais a
inviolabilidade do direito a vida, a liberdade, a igualdade, a seguranga e a
propriedade” (CONSTITUICAO, 2016, p. 13 apud Peruzzo, 2018, p.27).
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As politicas afirmativas determinam que as organizagdes contratem pessoas
com deficiéncia, e isso exige que essas empresas desenvolvam novas habilidades
administrativas. Os termos diversidade e inclusdo estdo cada vez mais em pauta,
mas nao ha uma reflexdo acerca do significado desses conceitos. Segundo Sueli
Yngaunis (2018,p.72) : “Muito mais que “incluir’, ou o mero discurso de aceitar o
“diferente”, esses conceitos convidam a desenvolver um olhar sobre os fenbmenos
sociais enquanto resultados das diversas interagdes sociais, que deram origem as

desigualdades.”

Ressaltando que direito a moradia, ao trabalho e a vida s&o direitos humanos
inerentes a pessoa, porém historicamente o Estado demora a reconhecer direitos e
s6 muda sua atividade quando a sociedade o pressiona, e isso acontece ao longo
dos anos por meio de lutas sociais para que a qualidade da cidadania avance
(PERUZZO, 2018).

Toda pessoa com deficiéncia tem o direito de trabalhar e de estar em uma
colocagao competitiva, em que as igualdades de oportunidade e a legislagao
trabalhista sejam respeitadas. Os ambientes organizacionais devem atender regras
de acessibilidade, fornecer recursos de tecnologia assistiva e adaptagcdes que

possam incluir esse funcionario no ambiente de trabalho (OAB Goias, 2017).

Segundo Yngaunis (2018), a exclusédo esta presente na sociedade desde a
Idade Antiga, onde apenas a beleza, forga fisica e o vigor eram valorizados e
considerados como primordiais para a sobrevivéncia na sociedade agraria. O que
era almejado durante aquele tempo era uma sociedade perfeita, e isso ganhou forga
no periodo de Aristoteles e Platdo que recomendavam a exclusdo daqueles ditos
como nao perfeitos, onde a estética era o requisito mais valorizado. Diante desse
contexto histérico foi construido um estigma a partir de como a sociedade
reconhecia a deficiéncia e avaliava a utilidade da PCD na produgao capitalista.

A Igreja interpretava a deficiéncia como um castigo de Deus ou como uma
forma de praticar a caridade, e com isso ela passou a abrigar essas pessoas com
deficiéncia em instituicées, as separando do convivio social. Com o inicio da Idade

Moderna, a deficiéncia passou a ser vista como uma disfungao, e surgiu o conceito
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de reabilitagdo, que buscava diminuir esse “desvio”. Foram criadas também politicas
afirmativas que queriam minimizar o impacto negativo que a deficiéncia teria sobre o

individuo no seu papel social (YNGAUNIS, 2018).

A PCD passou por dificeis situagdes: exclusdo, segregagao e reabilitagao,
sempre com foco no individuo com deficiéncia ao invés de ser na sociedade que
pratica tais agdes e marginaliza essa pessoa. Essa transferéncia para a sociedade
como fundamental no processo de inclusdo social é recente, e visa garantir a
cidadania a pessoa com deficiéncia que assim como qualquer cidadao deve ter seus
direitos atendidos e garantidos por lei (YNGAUNIS, 2018).

Desde a década de 1950 as PCDs comegaram a ser vistas pelas autoridades
e conseguiram conquistar servigos de assisténcia social que visavam a integracgéao,
indo contra os principios existentes no século XX em que esses sujeitos viviam de
forma isolada em seus domicilios. A perspectiva mudou e em 1980 o foco era gerar
inclusdo e emancipacdo (CAMARGO; FEIJO, 2017).

Foi feita uma pesquisa pela autora Carvalho-Freitas (2007) que identificou
concepgOes utilizadas - a partir de uma analise literaria - pelas pessoas ao verem

um individuo com deficiéncia em processo de socializagao, sendo essas:

1.A normalidade como matriz de interpretacdo: as pessoas que
compartilham essa concepcdo tém na norma seu padrdo de
avaliagdo, sendo a deficiéncia considerada um “desvio” ou “doenca”
que necessita de cuidados especiais dos profissionais da saude.
Para as pessoas que possuem essa visdao da deficiéncia, a
possibilidade de insercdo das PCDs se da mediante a reabilitacdo e
a adequacao delas ao sistema social. Geralmente, as pessoas que
compartilham esta concepgao consideram que as PCDs assumem
atitudes inadequadas no trabalho, provocando situagdes
embaragosas, sdo mais propensas a acidentes, tém problemas de
relacionamento e devem ser alocadas em setores especificos da
empresa.

2. A inclusdo como matriz de interpretacdo: esta concepcgao é
compartilhada pelas pessoas que deslocam sua percepgao da
deficiéncia de um problema individual para um problema social. O
pressuposto compartilhado pelas pessoas que possuem esta visdo
da deficiéncia é de que a sociedade tem que se adaptar para incluir a
todos e a que inclusdao das PCDs deve ser feita a partir de suas
potencialidades.
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3. Percepcao de desempenho: como caracteristica geral, este fator
focaliza a percepcdo das pessoas em relagdo ao desempenho,
produtividade e qualidade de trabalho das PCDs e suas implicagdes
para a competitividade da empresa (p. 266-267)

E nesse contexto que comecaram a surgir demandas da sociedade para que
as organizagdes, assim como outras instancias sociais, iniciassem o processo de
inclusdo da pessoa com deficiéncia na sociedade, e por meio de politicas publicas
que visam a inclusdo e a promogao de ajustes sociais que tornem essas praticas
cada vez mais discutidas (CAMARGO; FEIJO, 2017).

Assim como o0 uso da expressdo pessoa com deficiéncia onde ha a
valorizagdo da pessoa, e a deficiéncia como uma qualificagédo, “(...) € um sinal de
uma busca pela linguagem inclusiva e pelo discurso pautado nos principios
humanistas fundamentais” (MARTINS, 2017, p. 146). O que define essa pessoa com
deficiéncia ndo é sua auséncia de mobilidade ou falta de membro fisico, ou sua
diferente velocidade de raciocinio. O que realmente a caracteriza é sua dificuldade

em participar plenamente da sociedade, e como esse meio a inclui.

A Constituicdo Federal (1988) garante a protecao e integragdo da pessoa com
deficiéncia, ou seja, o principio da igualdade que é previsto por lei deve regular as
relacbes e o mesmo tratamento a todos. De acordo com Napolitano (2010 apud
MARTINS, 2017) um tratamento diferenciado s pode ser aplicado em situagdes:

Para se admitir o tratamento desigual, alguns requisitos devem ser
observados [...]: 1) o elemento tomado como fator de desigualdade;
2) a correlagdo logica abstrata entre o fator elevado a critério de
discriminacdo e o tratamento diferenciado estabelecido pelo
ordenamento juridico; 3) a correspondéncia dessa correlagao logica

com os valores estabelecidos no ordenamento juridico constitucional
(2010, p. 12).

Diferente de um paradigma de integragdo que consiste em adaptar pessoas
com deficiéncia aos sistemas sociais comuns ou a sistemas especiais caso esse
processo tenha dificuldades; uma sociedade inclusiva visa mudancgas
organizacionais e ambientais para que se torne a vida da PCD mais acessivel. De
acordo com Martins (2017) a sociedade inclusiva deve criar politicas publicas que

visem o aumento da liberdade e afirmar a humanidade desses individuos.
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Apesar da Constituicdo promover a igualdade, nao significa que as politicas
publicas alcancam todas as pessoas que necessitam de atencdo especial, e ndo é
por meio da integracdo que busca adaptar as pessoas com deficiéncia aos sistemas
sociais, e sim por meio da inclusdo que trabalha nas mudangas sociais com intuito
de tornar a vida social acessivel para esses individuos. Logo, uma sociedade
inclusiva cria politicas publicas que visam a liberdade dessa pessoa e afirmam sua
humanidade (Martins, 2017).

Segundo o capitulo VI “Do direito ao trabalho” da Lei Brasileira de Inclusao
13.146/2015 ou Estatuto da Pessoa com Deficiéncia previsto nas se¢ao | no artigo

numero 34:

Art. 34. 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.

§ 1¢ As pessoas juridicas de direito publico, privado ou de
qualquer natureza s&o 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¢bes justas e
favoraveis de ftrabalho, incluindo igual remuneragdo por
trabalho de igual valor.

§ 32 E vedada restricdo ao trabalho da pessoa com deficiéncia
e qualquer discriminagdo em razdo de sua condic¢éo, inclusive
nas etapas de recrutamento, selegcdo, contratagdo, admisséo,
exames admissional e periodico, permanéncia no emprego,
ascensdo profissional e reabilitagdo profissional, bem como
exigéncia de aptiddo plena.

Além disso, também é previsto pelo Decreto n°. 3.298, que é obrigatodria a
contratacdo de pessoas com deficiéncia em empresas com 100 ou mais
funcionarios, reservando de 2% a 5% de suas vagas para pessoas com deficiéncia
(VIOLANTE; LEITE, 2011).

Segundo o Decreto n° 3.298/99 do Conselho Nacional de Pessoas
com Deficiéncia - CONADE (Brasil, 1999), é considerada deficiéncia

toda perda de anormalidade de uma estrutura ou fungao
psicolégica, fisioldégica ou anatdmica que gere incapacidade para o
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desempenho de atividade, dentro do padrdo considerado normal
para o ser humano (...) Deficiéncia Intelectual refere-se ao
funcionamento cognitivo-intelectual significativamente inferior a
média, com manifestacdo antes dos 18 anos e limitagdes
associadas a duas ou mais areas de habilidades adaptativas, tais
como: comunicagdo, cuidado pessoal, habilidades sociais,
utilizacdo dos recursos da comunidade, saude e seguranca,
habilidades académicas, de lazer e trabalho, de acordo com
Decreto n°5.296/2004 (BRASIL, 2004 apud CAMARGO; FEIJO,
2017, p. 18).

A atual lei de cotas vem permitindo que mais vagas sejam ocupadas por
pessoas com deficiéncia, porém, ainda sao observadas atitudes preconceituosas e
desrespeitosas, ao considerarem as PCDs como sujeitos de pouco valor. E, por mais
que existam medidas que garantam protecdo e que pegam compreensao por parte
da sociedade, ha situagdes que geram a marginalizacdo e a falta de respeito para
com as pessoas com deficiéncia, e isso evidencia que o Brasil ainda precisa

percorrer um longo caminho para garantir a inclusdo (CAMARGO; FEIJO, 2017).

A possibilidade de participagdao e equidade de oportunidades surge a partir da
inclusdo que tem como intuito tornar esses individuos reconhecidos pelo outro e
gerar a boa convivéncia entre pessoas, ja que todos sao diferentes uns dos outros —
porém, isso deve ser garantido pelo Estado que ira de fato tornar efetivos os direitos
previstos na lei (CAMARGO; FEIJO, 2017).

O intuito é trazer um apelo a dignidade humana afirmando que mesmo que
cada um tenha a sua diferenga, todos tém medos, esperangas, sofrimentos e sentem
alegria da mesma forma. Martins (2017) evidencia a importédncia de reconhecer a
dignidade de todos, o direito a inclusdo e a aversdo a qualquer forma de

discriminacgao.

A promogao da integragdo da PCD na vida comunitaria tem como intuito
fortalecer o reconhecimento desse individuo na sociedade ao invés de reforcar o
preconceito por meio de medidas assistencialistas ou de caridade. A lei garante a
inclusdo social e promove a cidadania, e o foco n&o € apenas no individuo mas em
suas relagdes diarias, por isso o autor enfatiza a importancia em analisar o dever do
Estado, da familia e da sociedade perante essa pessoa “ para atenuar as barreiras

sociais que afligem as pessoas com deficiéncia e dificultam o seu exercicio cidadéo
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e o reconhecimento da sua dignidade enquanto pessoa humana” (MARTINS,
2017,p.134), sendo a sociedade responsavel pelo processo de acessibilidade,

inclusao e superacéao de injusticas.

E focando no processo de desenvolvimento do individuo e garantindo
condicbes de acesso e participagcdo do individuo na sociedade dando suportes
fisicos, psicoldgicos e sociais que possibilitem sua inclusdo dentro da sociedade a
partir de um conjunto de agbes que estdo vinculadas a instancias politicas e
operacionais que se baseia na insergdo de grupos excluidos dos processos de

decisao da sociedade, ou seja, do exercicio de cidadania (LEITE,2008).

Lembrando que é importante identificar a diversidade na coletividade e nao
determina-la apenas a um grupo social. Um exemplo comum é quando um(a)
professor(a) identifica apenas a PCD como diferente ou o incluido dentro de uma
sala de aula com outros 25 alunos, e ndo reconhece as particularidades de cada
um. Ou seja, ha um distanciamento da pessoa com deficiéncia da normalidade, e os
demais individuos que compdéem o ambiente escolar sdo tidos como comuns, ou
“normais” (LEITE, 2008).

A sociedade, quando trabalha ativamente a fim de minimizar ou eliminar
barreira, possibilita a plena participagdo da PCD no trabalho, educacao, atividades
culturais, entre outros com o intuito de criar condigdes de equidade para trazer
oportunidades que contribuam para a vida em sociedade assegurando condi¢cbes

diferentes para quem possui necessidades diferentes (YNGAUNIS,2018).

O Brasil avangou em promulgar leis de protecao civil que garantem direitos
para segmentos que estdo em estado de vulnerabilidade, e sao as leis que
contribuem para o avanco do pais, “pois se o respeito ndo se da pela forca que o
direito humano possui em si mesmo, que venha a lei para punir os atores das
violéncias de todo tipo” (PERUZZ0,2018, pg. 33).

Mesmo com a legislagdo vigente que garante igualdade de direitos, ainda
existe um estigma vindo da sociedade que desvaloriza e limita a participacdo desses

sujeitos em espagos sociais, e essa forma de desqualificagdo, ainda mais no
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mercado de trabalho, faz com que as PCDs tenham sua saude e qualidade de vida
prejudicadas devido & maneira que s&o tratadas na sociedade (CAMARGO; FEIJO,
2017).
(...) para promog¢do da justica social e da inclusdo, a sociedade
democratica deve atender a cada um conforme as suas
necessidades, a fim de que, entdo, todas as pessoas tenham a sua

dignidade igualmente respeitada e os seus direitos fundamentais
igualmente efetivados ( LEITE, 2008, pg.137)

De acordo com com o Censo do IBGE de 2010, no Brasil temos 45,6 milhdes
de brasileiros(as) que declaram ter algum tipo de deficiéncia, em escala de
porcentagem temos: 18,8% deficientes visuais; 7% deficientes motores; 5,1%
deficiente auditivo; e 1,4% deficiente intelectual ou mental. Como esses dados se
baseiam em auto-declaragdes, € necessaria uma analise para confirmar as

porcentagens e os tipos de deficiéncia (MARTINS, 2017).

Ja a pesquisa feita pelo Instituto Ethos de Empresas e Responsabilidade
Social, em 2016, sobre o “Perfil social, racial e de género das 500 maiores empresas
brasileiras e suas agdes afirmativas”, traz como um de seus resultados que as
organizagdes apenas cumprem a porcentagem de contratagdo da PCD exigida por
lei, simbolizando um percentual de 2% dessa populagdo dentro das organizagdes
(PERUZZ0,2018).

Esses dados revelam as discriminagdes no mundo empresarial e também nas
relacbes com colegas de trabalho, ou seja, “o fator cultural € um limitador a ser

equacionado nos programas de inclusdo empresarial” (PERUZZ0,2018,p.33).

O processo de inclusao social s6 é possivel quando a sociedade acolhe a
pessoa com deficiéncia e lhe oferece suporte social, econdmico e fisico para que
possa conviver no espagco comum. A inclusdo € um processo interativo, bidirecional,
em que o objetivo é qualificar o individuo de acordo com o contexto social e assim
viabilizar a participacdo de todos na esfera social, econémica, cultural e politica,
respeitando os seus direitos, independentemente das diferengas (CAMARGO et al,
2017).

Implantar uma gestado da diversidade ainda € um desafio, pois pode haver
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ceticismo da equipe e atitudes preconceituosas, além das dificuldades em modificar
rotinas de recursos humanos para a questdo da diversidade - sendo necessario
mudangas culturais. Ja que além do uso da gestao da diversidade como estratégia
competitiva, ha também organizagcbes que apenas cumprem esses requisitos devido
ao cumprimento de leis (PERUZZO, 2018).
Quem administra as organizagbes e quem institui programas de
relacionamentos comunicativos e de relagdes publicas internos e
externos sdo pessoas. Se elas ndo se libertam de visdes
preconceituosas, suas praticas contaminam negativamente o clima
organizacional e violam os principios do eixo civico da cidadania.
Afinal todos os publicos e todos os ambientes nos quais as empresas
se inserem ou com 0S quais se relacionam merecem respeito e
tratamento responsavel. Estar no mundo é mais do que apropriar-se
de suas potencialidades, como, por exemplo, da m&o de obra e das
riquezas naturais e tecnoldgicas. E ajuda-lo a melhorar em dignidade

para todos. A responsabilidade é de todos e os ganhos sao de todos
também (PERUZZO, 2018, p. 41).

Infelizmente, esse tipo de comportamento social que leva a exclusao e a
segregacao das PCDs é resultado de um cenario onde ndo houve a construgéo de
um coletivo que mudasse a situagao ou que desse a oportunidade de todos viverem
experiéncias comuns de aprendizado e interagcdo (YNGAUNIS, 2018).

O objetivo com a contratagdo de uma PCD é possibilitar espagcos que gerem
interacao entre diferentes pessoas que criam um ambiente propicio para a
construcdo de capital social a partir das relagdes entre os individuos que compdem
as organizacdes, e com isso promover direitos e possibilitar que as pessoas com
deficiéncia possam discutir seus problemas em espagos publicos (YNGAUNIS,
2018).

Em 2007, o entdo Secretario Nacional de Promog¢ao dos Direitos da Pessoa

com Deficiéncia no Brasil, Anténio José Ferreira (apud pg. 132, Mauro, 2017,

2011,p. 15), utilizou como inspiragéo o texto de Convengao sobre os Direitos das
Pessoas com Deficiéncia da ONU para definir o que € pessoa com deficiéncia:

Pessoas com deficiéncia sdo, antes de mais nada, pessoas. Pessoas

como quaisquer outras, com protagonismos, peculiaridades,

contradi¢cdes e singularidades. Pessoas que lutam por seus direitos,

que valorizam o respeito pela dignidade, pela autonomia individual,

pela plena e efetiva participacdo e inclusdo na sociedade e pela
igualdade de oportunidades, evidenciando, portanto, que a

30



deficiéncia € apenas mais uma caracteristica da condigdo humana.

Quando a pessoa com deficiéncia entra no mercado de trabalho ela se
desenvolve, pois ira ter recompensa financeira, realizagao profissional e pessoal, e
para que todos esses direitos sejam garantidos € necessario garantir que as leis
trabalhistas sejam cumpridas de fato. As organizagdes devem se estruturar a fim de
minimizar barreiras em questdo de acesso ou permanéncia que podem surgir no

ambiente organizacional (CAMARGO; FEIJO, 2017).

As organizagdes na atualidade buscam por mudangas internas que valorizem a
diferenca entre trabalhadores por meio da inclusdo e de uma gestao diversa, isso
tem como intuito gerar maior integragao entre funcionarios e organizacao capaz de
diminuir a desigualdade que tera como intuito contribuir para um maior
desenvolvimento da pessoa com deficiéncia a partir da promocdo de discussdes
acerca desse assunto com foco no convivio com o outro e na importancia em
valorizar as diferencas (CAMARGO; FEIJO, 2017).

Diversidade ndo € uma palavra de ordem, nem uma palavra que esta
apenas na moda. Ela remete aos direitos da pessoa, remete a
igualdade entre os seres humanos em todos os sentidos. Igualdade
entre homem e mulher, entre brancos e negros, pessoas sem e com
deficiéncias, diferencas entre pessoas heterossexuais e LGBTIs, de

idade, escolaridade, religido, aparéncia, peso, procedéncia e assim
por diante (PERUZZO, pg.31,2018).

E obrigatério que as organizagbes proporcionem oportunidades e condices
de emprego para uma PCD, ndo admitindo preconceitos, discriminag¢des, barreiras
sociais, culturais ou pessoais. E importante que a organizacdo reconheca as
necessidades desse individuo e dessa forma possibilite seu desenvolvimento
(VIOLANTE; LEITE, 2011).

O ambiente organizacional € um espago de desconstrugao de barreiras ao se
tratar da inclusdo, ja que s&o nas organizagdes onde os individuos tém a
oportunidade de interagir e direcionar seus esforgos para alcangar objetivos, e com a
vinda das PCDs novas relagdes passam a ser construidas com intuito de corrigir
injusticas sociais (YNGAUNIS,2018).

Uma empresa inclusiva é aquela que reconhece as diferencgas individuais e
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acredita que a diversidade humana tem que ser valorizada, pois sera ela que
promovera mudangas internas e garantira que os funcionarios com deficiéncia
tenham a possibilidade de exercer suas fungbes de forma autébnoma (VIOLANTE;
LEITE, 2011).

De acordo com Sassaki (2003 apud, VIOLANTE; LEITE, 2011), a empresa
inclusiva deve promover:

a) adaptacao dos locais de trabalho; b) adocdo de esquemas
flexiveis no horario de trabalho; c) revisdo das politicas de
contratacao de pessoal; d) revisdo dos programas de treinamento
e desenvolvimento de recursos humanos; €) palestras que

desmistifiquem a deficiéncia como incapacitante, dentre outras
condigdes.

Observa-se que no cenario organizacional ha uma subestimagdo das
capacidades da pessoa com deficiéncia, e esses individuos sofrem com o estigma
de terem algum tipo de limitagdo e serem incapazes de realizar determinadas
atividades, e as organizag¢des deixam de alertar para possibilidades de adequagao
do espaco a fim de minimizar as limitagdes e de fato incluir (VIOLANTE; LEITE,
2011).

As mudangas geradas com a incluséo de pessoas com deficiéncia alteram a
rotina daqueles que ja fazem parte da organizag&do, podendo gerar resisténcia e
conflitos. A contratacdo de uma PCD nao envolve apenas a questao trabalhista ou
uma acao de responsabilidade social - € uma mudanga que afeta a vida do publico
interno, pois a maioria dos colaboradores pode néo ter clareza sobre a deficiéncia do
novo colega (YNGAUNIS,2018). E a partir desse cenario, promover debates e
encontros acerca do tema de diversidade e inclusdo com o objetivo de desmistificar
a imagem que se tem da pessoa com deficiéncia e sensibilizar a equipe sobre o

tema.

A falta de informagédo sobre esse assunto gera desconhecimento sobre as
reais incapacidades e limitacbes da pessoa com deficiéncia, e também das suas
potencialidades e expectativas, e essa falta de conhecimento acerca do assunto

conserva esse preconceito em relagcdo a esses individuos (TANAKA; MANZINI,
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2005).

Outro fator é a educacao, e isso esta ligado diretamente a qualificagcao
profissional e a falha no processo de formacgao, e no Brasil os métodos utilizados séo
realizados por intermédio de programas como oficinas pedagdgicas ou instituicoes
de ensino especial. Porém, esses métodos de ensino ndo garantem uma formagéao
adequada para as necessidades e demandas do mercado atual, e geralmente as
pessoas com deficiéncia sao capacitadas para fungdes como artesanato, tapecaria e
marcenaria (TANAKA; MANZINI, 2005).

Sabemos que mesmo com a lei, as organizagdes possuem dificuldades em
encontrar uma PCD com experiéncia ou capacitagéo, e inclusive € um argumento
presente dentro das empresas quando questionadas pelo Ministério Publico do
Trabalho sobre a n&o presenca de pessoas com deficiéncia no ambiente
organizacional; as empresas alegam que nao ha profissionais no mercado
(YNGAUNIS,2018).

O Instituto Nacional de Estudos e Pesquisas Educacionais Anisio Teixeira
registrou que houve aumento de 518,66% na procura por cursos profissionalizantes
ou curso superior por parte das PCDs no periodo de 2004 a 2014. Esse cenario
contribui inclusive com mudangas nas instituigdes de ensino em questao de recursos
necessarios para que o proveito seja igual a todos garantindo a acessibilidade
(YNGAUNIS,2018).

Fica claro que nédo sdo sé as leis que garantem a permanéncia desse
profissional nas organizagdes, na pratica € visto que precisa ser realizada uma
analise do cenario antes de ter uma insercéo efetiva da pessoa com deficiéncia. E
necessario um preparo profissional e social e uma readequagao do espago criando
condigbes estruturais, funcionais e sociais para recebé-la (TANAKA; MANZINI,
2005). O intuito € mudar a estrutura organizacional, alinhar a¢des, pensar diferente e

nao mudar técnicas.

Nessa perspectiva, ha a defesa de que a incorporagao de pessoas
“diferentes” por suas diversas condi¢gdes criaria um clima de
motivagao entre os funcionarios, de que a diversificacdo da equipe
contribuiria para melhorar o desempenho, além de abrir novos
segmentos de mercado. Seria uma forma de manter e/ou conquistar
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novos clientes, dada a reputacdo favoravel transmitida, inclusive,
pelos préprios funcionarios “incluidos”. Portanto, o que motivaria o
respeito a diversidade é fundamentalmente a vantagem que ela traz
em relacdo ao desempenho econbémico e n&o pelo valor e
necessidade da pessoa humana, do ponto de vista da ética civica ou
da coletividade. Essa visao fere a ética da universalidade, porque
despreza os principios civicos da cidadania (PERUZZO, p. 37, 2019).

A ideia é identificar argumentos que mostrem essas amarras institucionais e
se libertar de visbes preconceituosas para nao prejudicar o clima organizacional ou
ir contra principios cidadaos. Com esse material € possivel trazer perspectivas que
visam a mudancga de concepg¢édo de mundo e o papel das organizagdes nessa fase.
E uma visdo humanizada ao falar de pessoas e uma critica em relacéo as praticas

adotadas no ambiente organizacional.

Lopes, Silva e Macedo (2018) trazem a percepg¢do dos trabalhadores com
deficiéncia, algo que podera contribuir diretamente com a pesquisa que sera
realizada neste trabalho. Os autores trazem a questado da falta de informacao sobre
a inclusdo no mercado de trabalho e a n&o fiscalizagdo dos 6rgaos legais referente

ao cumprimento da lei nas organizagdes.

De acordo com os dados compartilhados pelo Instituto Ethos em 2012,
existem cerca de 9 milhdes de pessoas com deficiéncia em idade de trabalhar, e
apenas 1 milhdo exercem alguma atividade remunerada e apenas 200 mil sao
empregados com registro em carteira de trabalho. Neste artigo é visto a importancia
em desenvolver outros aspectos que envolvem capacitagdo desse individuo e
compressao do nivel de qualidade de vida e satisfagao no trabalho (LOPES et al,
2018).

Para que essa situacao seja mudada, Lucia Leite (2008, p. 155) diz que sao
necessarios investimentos em varias instancias, e isso se inicia na educacao escolar
“na formacgao dos professores, no debate sobre concepgdes relacionadas a natureza

humana, nas opg¢des politicas, na organizagao socioeconémica”.

A presenca de um estigma ainda se faz presente quando atribuimos a uma
PCD um atributo de fraqueza ou desvantagem, ou seja, sdo dadas caracteristicas

que divergem daquelas que sao aceitas pela sociedade. “Assim, a pessoa que
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apresenta o estigma é tratada de forma diferente pela comunidade com que convive,
que por sua vez cria normas e conceitos de normalidade, excluindo e estigmatizando

aqueles que nao se ajustam as mesmas ( LEITE, 2008, p. 154).

A discussao esta em torno da desconstrugdo da imagem da pessoa com
deficiéncia como alguém incapaz, sem qualidades, improdutiva, e na criacdo de um
conceito de um ser capaz, produtivo e que possui qualidades profissionais que
devem ser incentivadas a partir de um compromisso de todas as areas, em que
todos os que compdem o ambiente organizacional possam promover condi¢gdes que
desenvolvam e estabelegam interagdes sociais entre pessoas com e sem deficiéncia
(VIOLANTE; LEITE, 2011).

O primeiro ano de trabalho € o periodo critico na socializagao das pessoas, e
inclui a aprendizagem de valores e da cultura organizacional, que sao fatores que
mostram ao individuo como se portar, a quem se dirigir e o grau de tolerancia da
organizacao em relacao as divergéncias e diferengas. A fim de compreender sobre o
processo de socializagdo organizacional da pessoa com deficiéncia, as autoras
utiizaram trés dimensdes: biografica; relacional e organizacional (DE

CARVALHO-FREITAS et. al, 2010).

Na dimensdo biografica o foco € a construgdo do individuo e de sua
identidade profissional. No primeiro contato dele com a organizagdo é necessario
realizar a analise das expectativas, projecdes de futuro profissional e a percepgao
da pessoa sobre sua jornada profissional (DE CARVALHO-FREITAS et. al, 2010).

A dimensao relacional € como a pessoa com deficiéncia € vista pelos outros,
e “envolve um ato de atribuicdo da identidade pela organizagdo e pelos agentes
diretamente em interacdo com os individuos em processos de socializagado”.sendo
necessario considerar as percepgcoes da PCD em relacdo a forma como € visto
dentro da organizagdo (DE CARVALHO-FREITAS et. al, 2010,p.266).

Dentro dessa dimensao existem barreiras, sendo elas a social que envolve
maior integracao fisica, superagao de preconceitos e de discriminacao; e a fisica que

esta ligada ao contexto de acessibilidade seja ela estrutural ou comunicacional,
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inclusive existem as barreiras atitudinais que envolvem valores e concepg¢des sobre
a deficiéncia que estdo associadas a esteredtipos e discriminagbes (DE
CARVALHO-FREITAS et. al, 2010).

A dimensé&o organizacional trata-se de como a organizag&o se prepara para
viabilizar o processo de insercao da PCD, sao praticas que podem contribuir para o
processo de socializacao, e para isso sao utilizadas duas dimensdes de analise: 1)
as taticas organizacionais que nao sao sempre planejadas, e envolvem ag¢des que
colaboram com a integracdo da PCD como tutoria; treinamento para exercer a sua
funcao; e atividades que podem ser individuais ou em grupo - essas agdes podem
ter um cronograma ou uma cronologia; e a 2) condigdes de trabalho que envolvem o
fator de sensibilizacdo de funcionarios e chefias para a inclusdo da pessoa com
deficiéncia e informagdes relacionadas a seguranca e saude no ambiente de
trabalho destinadas a esse individuo; as adaptagdes relacionadas as condicbes e
instrumentos de trabalho para contribuir para o processo de insergdao da PCD; e
praticas de recursos humanos relacionadas a selecao, treinamento e promog¢ao ao
inserir a pessoa com deficiéncia na organizagdao (DE CARVALHO-FREITAS et al,
2010).

A concepgao da sociedade sobre as pessoas com deficiéncia influencia nas
relagdes sociais, e isso reflete no mercado de trabalho, que ira se basear na
deficiéncia em si, sem priorizar o individuo e suas individualidades, como suas reais
necessidades e o seu potencial (TANAKA; MANZINI, 2005).

Em realidade, o preconceito € uma atitude negativa que a sociedade
estabelece em direcdo aquele individuo que ela considera imperfeito,
diferente, estranho, desconhecido e incapaz, fruto das concepgodes
que ela foi construindo ao longo de sua histéria de vida, por meio das

informacdes distorcidas que foi recebendo (TANAKA; MANZINI, p. 3,
2005).

Ao retratar o mercado de trabalho, que € o assunto a ser discutido ao longo
dessa pesquisa, € primordial que as organizagdes oferecam condigdes, sejam elas
estruturais ou educacionais, para que as PCDs possam realizar seu trabalho sem

que hajam barreiras que as impecam de se desenvolver.
No processo de socializagdo € importante que sejam compartilhadas tarefas

36



de trabalho, papéis, processos de grupo e cultura organizacional, e junto com esse
plano aplicar uma proposta com feedbacks, construcdo de relacionamentos, auto
avaliagbes e estratégias de desenvolvimento de carreira (DE CARVALHO-FREITAS
et. al, 2010).

Para conseguir identificar como é feito o processo de inclusdo dentro das
organizacgodes, a partir das concepgdes abordadas no levantamento bibliografico, foi
desenvolvida uma pesquisa com jovens com Sindrome de Down do projeto Instituto
Mano Down, de Belo Horizonte, para ter uma visdo sobre a situagao vivida por eles

no ambiente organizacional.
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3 METODOLOGIA

A metodologia proporciona a compreensao e analise por meio da construgao
de conhecimento, ou seja, segundo Praca (2015, p. 2), “pode-se relacionar entéo
metodologia com o ‘caminho de estudo a ser percorrido’ e ciéncia com ‘o saber

LR

alcancado™.

A partir do processo metodolégico, se obtém o conhecimento cientifico, que
tem como finalidade, em sua grande maioria, explicar e discutir sobre um
determinando assunto verificando uma ou duas hipoteses, as explicando e

relacionando com outros fatos (PRACA, 2015).

O percurso metodologico do presente trabalho seguiu trés passos: 1)
pesquisa bibliografica; 2) entrevista com cinco pessoas com Sindrome de Down,
sendo dessas trés mulheres e dois homens, que estdo no mercado de trabalho e 3)
entrevista com responsavel pelo programa “Talento Apoiado” do Instituto Mano
Down, da cidade de Belo Horizonte, que trabalhar com o desenvolvimento da pessoa

com deficiéncia intelectual e sua participacdo na sociedade.

Nessa pesquisa, foram utilizadas referéncias de artigos, livros e cartilhas que
pudessem dar embasamento para o tema discutido, sé assim foi possivel buscar
tépicos importantes que trouxessem perspectivas teoricas acerca da comunicagéo
interna e do contexto da diversidade, acompanhado das leis vigentes que atuam no
processo de inclusdo. Com a fundamentacao tedrica, se obteve informacdes que
serviram de base para a criagdo de um roteiro de perguntas para aplicagdo da
pesquisa com pessoas que tiveram experiéncias praticas de acordo com o problema

pesquisado.

A fim de buscar pistas de como acontece a inclusdo de pessoas com
deficiéncia intelectual no mercado de trabalho e dar espago para as PCDls, foi feito
um recorte restrito de um grupo de jovens com Sindrome de Down que participam do
programa “Talento Apoiado” do Instituto Mano Down, em Belo Horizonte, que atua
como mediador no processo de inclusdo de pessoas com deficiéncia intelectual no

mercado de trabalho. A entrevista trouxe as vivéncias dessas pessoas no ambiente
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organizacional e o papel da comunicacdo nesse processo de mediagao entre as

organizacgOes e essas pessoas.

O caminho escolhido foi a entrevista individual semi-estruturada em
profundidade que é uma “técnica qualitativa que explora um assunto a partir da
busca de informacdes, percepcdes e experiéncias de informantes para analisa-las e
apresenta-las de forma estruturada” (DUARTE, 2009, p. 62), ou seja, foi feito um
roteiro de perguntas para conseguir trazer perspectivas que seriam levantadas ao

longo do trabalho, mas que geraram novas questdes e abordagens.

Com esse método é possivel dar mais flexibilidade ao entrevistado que pode
definir sua proépria resposta e o entrevistador consegue ajustar suas perguntas de
forma livre. A ideia é procurar maior intensidade nas respostas sem utilizar meios
quantitativos ou estatisticos. O objetivo é conseguir informagdes a partir da
experiéncia da fonte baseado no resultado da interpretacdo do pesquisador de
acordo com um dialogo critico com a realidade (DUARTE, 2009).

Nesse percurso de descobertas, as perguntas permitem explorar um
assunto ou aprofunda-lo, descrever processos e fluxos, compreender
o passado, analisar, discutir e fazer perspectivas. Possibilitam ainda
identificar problemas, microinteragdes, padrbes e detalhes, obter

juizos de valor e interpretagdes, caracterizar a riqueza de um tema e
explicar fendbmenos de abrangéncia limitada (DUARTE, 2009, p. 63).

A pesquisa qualitativa, segundo Minayo (2001 apud GERHARDT; SILVEIRA,
2009), € um tipo de abordagem que trabalha com o universo de significados, valores,
motivos e possibilita um espago em que é possivel identificar de forma profunda as

relacdes, processos e fendmenos.

As caracteristicas desse tipo de pesquisa contribuem para o resultado a partir
de acgdes de discricao, compreensao, precisao das relagcdes entre questdes globais e
locais de um determinado fenbmeno. O intuito desse tipo de entrevista é ter o
aprofundamento da compreensdo sobre um assunto a partir de um determinado
grupo social (GERHARDT; SILVEIRA, 2009).

A entrevista em profundidade ndo tem como finalidade testar hipoteses, e sim,

utilizar pressupostos a partir dos elementos captados para entender um problema a

39



partir do que o outro tem para oferecer sobre o assunto, com o propdsito de
desenvolver um estudo exploratério a partir da situagcdo analisada. A entrevista
semi-aberta possibilita explorar ao maximo o tema a partir de um roteiro que auxilia
na criacao de uma estrutura para comparagao de respostas, sistematizando as

diferentes respostas e contribuindo para a analise (DUARTE,2009).

Foram feitas cinco entrevistas com jovens com Sindrome de Down que estao
no mercado de trabalho e que foram selecionados a partir de um banco de dados
compartilhado pelo programa “Talento Apoiado”, que possui atualmente 10
profissionais trabalhando em empresas da cidade de Belo Horizonte. O critério de
escolha utilizado, foi ter um numero semelhante de homens e mulheres, e a partir
disso selecionar pessoas por tempo de trabalho, sendo dois dos entrevistados os
mais antigos do programa, e os outros trés os que foram contratados recentemente.
As pesquisas foram realizadas por chamada de video através do aplicativo de rede
social Whatsapp no periodo de 24 de setembro a 5 de outubro de 2019, com
duracao média de 45 minutos cada entrevista. Foram escolhidas 3 mulheres e 2

homens. Segue quadro de descri¢ao dos entrevistados:

Entrevistado | Idade | Escolaridade Sexo Tempo Funcgao
de
Empresa
E1 20 Ensino Feminino | 5 meses Recepcionista
Fundamental
Incompleto
E2 27 Ensino Masculino | 3 meses Recepcionista
Fundamental
Completo
E3 23 Ensino Feminino | 3 meses Recepcionista
Fundamental
Incompleto
E4 22 Ensino Médio | Feminino | 1anoe 2 Auxiliar de
Completo meses Pessoal
E5 24 Ensino Médio | Masculino | 1 anos e Mensageiro
Completo 3 meses
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As entrevistas tiveram como objetivo identificar como era feito o trabalho de
inclusao; se haviam agdes de comunicacgao interna nas organizagdes; e como era a
experiéncia para essas pessoas com deficiéncia intelectual no ambiente de trabalho.
Para isso foi feito um roteiro (Apéndice A) a fim de: (1) identificar o perfil de cada
entrevistado; (2) conhecer a rotina de trabalho; (3) percepgdo da comunicagao
interna e o0 seu papel nesse processo; e (4) a possibilidade de desenvolvimento

profissional.

Nao foram identificados os nomes dos entrevistados, ou das organizagdes em
que esses individuos trabalham, por questdo de prote¢cdo de dados. Para transmitir
essa credibilidade em relagcdo a pesquisa foi feito um Termo de Assentimento
(Apéndice B) que foi enviado para os familiares, deixando uma coépia digitalizada

com a pesquisadora e a original com o entrevistado.

Foi feita uma sexta entrevista com o Gabriel, responsavel pelo programa
Talento Apoiado e por todo o processo de recrutamento, selecdo e
acompanhamento da PCDI, a fim de saber como funciona o projeto, e qual é o seu
papel durante o processo de escolha da organizagao e contratagao da pessoa. Esse
projeto faz parte do Instituto Mano Down que existe desde 2011 na cidade de Belo
Horizonte, mas foi oficializado em novembro de 2015 com o objetivo de atuar em
projetos de socializagdo, desenvolvimento potencializado, mobilizacdo para

autonomia e a inclusdo no mercado de trabalho.

A proposta surgiu devido ao amor do idealizador por seu irmao cagula que
tem Sindrome de Down, e que identificou a partir de sua experiéncia a necessidade

em dar espaco as pessoas com deficiéncia.

A escolha do Instituto Mano Down se baseou numa analise de paginas nas
midias sociais de projetos existentes que atuavam no processo de inclusdo de
pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho; e a autora encontrou o Instituto e o
Programa Talento Apoiado. Apos realizar o contato via e-mail com o projeto e

conseguir uma parceria para divulgar o trabalho feito por eles e ter acesso ao banco
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de dados das pessoas com Sindrome de Down que estdo no mercado, foi feita a
escolha de cinco desses individuos. O critério de selecéo foi baseado no tempo de
experiéncia, desde aqueles que estavam no inicio do contrato até aqueles que ja

estavam recebendo férias ou promogoes.

O programa “Talento Apoiado” surgiu em 2018 com o intuito de auxiliar,
formar e desenvolver a pessoa com deficiéncia para o mercado de trabalho,
permitindo a evolugdo de suas habilidades sociais e comportamentais. A
metodologia utilizada para desenvolvimento desse processo € do Emprego Apoiado,
que possui um planejamento em que € identificado as potencialidades da PCDI a

partir de apoios ou tecnologias que possibilitem sua maior independéncia.

A ideia € nao ser assistencialista, mas sim possibilitar “apoios” em que seja
um caminho de via dupla onde o empregador deve estar satisfeito com a qualidade,
produtividade e performance do trabalho da PCDI, assim como esse individuo que
também deve estar satisfeito com a atividade a qual realiza.

O Emprego Apoiado se fundamenta em principios e valores que
incluem a presuncédo da empregabilidade, a importancia dos apoios,
a centralidade nas habilidades e capacidades dos usuarios, a
individualidade, a necessidade de insercdo da pessoa com
deficiéncia intelectual no mercado de trabalho de acordo com a sua

vontade e interesses, com condi¢des de trabalho iguais as dos outros
empregados (RODRIGUES, 2019, p.1).

A participagdao no programa exige alguns atributos do jovem/adulto, como:
idade igual ou superior a 18 anos, pois os cargos ocupados estao dentro do regime
CLT; ter uma relativa autonomia em atividades diarias e praticas; e condicdes de

compreender e atender ordens simples.

O processo empregaticio envolve uma avaliagdo do perfil da PCDI, que inclui
entrevista com a familia e o jovem adulto com especialistas (psicologos(as) e

assistentes sociais); e uma avaliacao técnica para identificar habilidades gerais.

Sao desenvolvidas e trabalhadas as habilidades praticas no trabalho
que compreendem a competéncia e conhecimentos especificos
acerca de processos, métodos, técnicas, normas,regulamentacoes,
etc. e as habilidades sociais que englobam competéncias e
conhecimentos relativos as atividades de gestdo, autogestdo,
melhoria da qualidade de vida, produto atividade e geracé&o de
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renda,relacionamento interpessoal, responsabilidade, autoestima,
credulidade e ingenuidade excessivas, observancia de regras e leis,
evitando-se a vitimizagao (RODRIGUES, 2019, p.2).

O processo sO consegue ser concluido apds avaliagcdo do jovem adulto e
demandas das empresas parceiras que procuram o projeto para divulgagcido de
vagas disponiveis. Nao ha um tempo estabelecido de duragdo do contrato, pois a
inclusdo é garantida mediante avaliagdo constante e comparagdo das atividades

solicitadas pela empresa e o desenvolvimento do jovem adulto em relagao a elas.

A equipe do Talento Apoiado oferece acompanhamento e desenvolve um
relatério de performance que é atualizado de acordo com as reunides de
acompanhamento, lembrando que esse trabalho depende de um envolvimento entre
empresa, profissional e familia, e que apos o fim de contrato, o setor de Recursos

Humanos da empresa passa a se responsabilizar integralmente pela PCDI.

Foi feito o contato com os responsaveis por esses jovens, e das cinco
entrevistas: duas delas foram feitas sem a presenga dos responsaveis, e as outras

trés foram aplicadas com a PCDI e com a presenca de um membro da familia.
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4 ANALISE DE RESULTADOS

A analise de resultados mostrou um recorte restrito de experiéncias vividas
por cinco jovens com Sindrome de Down da capital de Minas Gerais, Belo Horizonte.
Todos eles participam do projeto Instituto Mano Down em atividades que envolvem
praticas na cozinha, musica, danga, e esportes. O Instituto comecgou a atuar com a
questao da inclusao da pessoa com deficiéncia intelectual no mercado de trabalho, e
criou o programa Talento Apoiado que funciona como mediador entre as

organizagodes, as pessoas com deficiéncia e a familia.

A apresentagao dos dados obtidos a partir dessa amostra nos dao pistas em
relagdo ao processo de inclusdo a partir da rotina de trabalho dos entrevistados, o
papel da comunicacdo nesse processo e a importancia de um mediador (Programa

Talento Apoiado) ao longo desse processo.

Os entrevistados serdo identificados como E1, E2, E3, E4 e E5, conforme foi
abordado no capitulo Metodologia; e assim conseguiremos analisar as percepgoes

de cada individuo e quais sdo suas vivéncias dentro das organizagdes.

Sobre o porte das organizagdes, todos atuam em grandes empresas que se
enquadram no Lei n° 8213 de 1991 que estabelece cotas de 2% a 5% em empresas
com mais de 100 funcionarios para pessoas com deficiéncia, e por isso cabe as
organizagbes cumprirem com essa politica publica, e efetuar mudangas que
segundo a autora Sueli Yngaunis (2018) possam proporcionar a atividade da pessoa

contratada.

Dos cinco entrevistados, a E1 trabalha numa empresa de telecomunicacgoes,
o0 E2 numa empresa da area da educacao e os outros trés atuam numa empresa de
construcao que ja possui sete pessoas com deficiéncia intelectual na equipe. Todos
eles passaram por uma entrevista que foi feita com o programa Talento Apoiado e
com a empresa para mapeamento de perfil com a vaga solicitada. O processo de
inclusdo e adaptagao durante o periodo de experiéncia envolve a empresa, a equipe
do Talento Apoiado, a PCDI e a familia; sendo recolhidos feedbacks e buscando por

adequacdes de ambas as partes caso sejam necessarias.
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Todos os entrevistados tém a oportunidade de dar feedback sobre suas
vivéncias no ambiente organizacional seja com o projeto Talento Apoiado ou com os
seus gestores, podendo ser feito quinzenalmente ou mensalmente, e conforme
Andrelo (2013), tornar uma comunicagao interna eficaz sé é possivel a partir do
didlogo em que todos tenham a oportunidade de participar e interagir.

Um exemplo de como essa atividade tem retorno positivo é o caso da E1 que
deu um feedback ao seu gestor em relagao a forma como estava sendo tratada por
uma das funcionarias que ficavam com ela na recepgao da loja, e medidas foram
tomadas e a situacdo foi solucionada; assim como em uma situagado contraria em
que a E1 ndo estava tendo atitudes profissionais ao dar apelidos para os
funcionarios, e ela também foi chamada para uma conversa e mudou o seu
comportamento. A entrevistada 1 diz o quanto é importante serem firmes com ela e a
tratarem da mesma forma que tratam os outros.

A E4 diz o quanto é essencial para ela estar inserida no grupo de colegas e
trazer suas percepgdes. Tanto ela como o E5 foram efetivados recentemente, pois
pediam por novas atividades e responsabilidades nas organizagdes. Inclusive, a
vaga da E4 de recepcionista agora € ocupada pela E3 na mesma empresa. Para
todos os entrevistados € muito importante se sentir util, e conseguir desenvolver
suas atividades de forma autbnoma, mesmo que tenham um responsavel que auxilia
no que for necessario e orienta as acdes de cada um deles.

A E3 e o E5 possuem mais experiéncia de mercado, pois ja atuaram em
outras organizagdes antes de iniciarem no emprego atual. Ambos se mostraram bem
independentes, e foram o0s Unicos que realizaram a pesquisa sem O
acompanhamento de um responsavel. O E5 realiza suas atividades com autonomia,
e inclusive é o primeiro tradutor de libras com Sindrome de Down do Brasil.

No primeiro dia de trabalho E3 comentou que estava ansiosa, e sentiu falta de
uma maior interagdo com as pessoas com quem iria trabalhar. Ela disse que existiu
um primeiro encontro com o gestor da area, mas ndo com as outras duas
recepcionistas que iam trabalhar com ela diariamente. A ES3, inclusive, ja
compartilhou que quer fazer outras atividades, e tem vontade de mudar de area e ter

uma maior cobranga, e como esta no seu terceiro més de empresa, s6 agora esta
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conseguindo se adaptar, e ter mais liberdade para conversas com as pessoas e
atividades a realizar.

Diferente do que é apresentado por Tanaka e Manzini (2005) que diz que
pessoas com deficiéncia fazem capacitagdes voltadas ao artesanato, marcenaria e
panificagdo, nesse recorte especifico foi observada uma realidade diferente, pois dos
cinco entrevistados, quatro fizeram cursos de capacitagéo seja de informatica ou
administracao; dois se formaram no ensino médio, a E4 e o E5; e os outros ou
possuem ensino fundamental completo ou incompleto; mas sabem ler e escrever.
N&o é possivel generalizar, e falar que todas as pessoas com deficiéncia possuem
as mesmas condi¢cdes, até porque todos os entrevistados tém suporte familiar e
participam de um programa de desenvolvimento e inclusdo, o Instituto Mano Down.

E interessante pontuar que nessa amostra ficou muito claro a importancia que
todos dao ao trabalho e o quanto se sentem capazes. Segundo Camargo e Feijo
(2017), quando a pessoa com deficiéncia entra no mercado ela se desenvolve, tem
recompensa financeira, se realiza profissionalmente e tem seus direitos garantidos, a
qualidade de vida muda e é perceptivel o quanto eles se sentem parte das
organizacgdes. O E2, por exemplo, fala que o seu trabalho € como se fosse uma casa
para ele, pois se sente muito a vontade e assim como a E1, foi o primeiro Sindrome
de Down contratado pela empresa.

Carvalho-Freitas et. al (2010) falam que o primeiro ano de trabalho é um
periodo critico, e inclui a aprendizagem de valores e da cultura organizacional que
contribuem em mostrar para o individuo como agir dentro de um ambiente de
trabalho. E por isso, o suporte do Talento Apoiado se mostrou primordial ao avaliar
essa amostra, pois todos os entrevistados e os familiares que participaram da
entrevista falaram o quanto se sentiam seguros em ter um programa ao longo de
todo o projeto de inclusdo que da suporte e € o mediador no momento de entrada da
organizacao e facilita o relacionamento entre a PCDI e os outros membros da
equipe.

Uma pesquisa feita pela Carvalho-Freitas (2010) com pessoas com
deficiéncia fisica e auditiva relata percepcbes semelhantes com a feita neste
trabalho, porque assim como foi apresentada pela E1 e pela E3, as pessoas

entrevistadas na pesquisa de 2010 tinham insegurancga, ansiedade e medo de néo
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conseguir executar as suas tarefas, e por isso buscavam informagdes sobre como
fazer seu trabalho, principalmente com os seus gestores e colegas. Além disso,
procuravam saber sobre as expectativas relacionadas ao seu trabalho, e também em
se integrar com a equipe. Inclusive todos os cinco entrevistados pedem por feedback
e buscam se integrar com os seus colegas, principalmente no horario do almogo. O
E5 se preocupa mais com as suas atividades, ele comentou que “ndo da muito
papo”, mesmo que o pessoal seja legal e o trata bem. Ele disse que sua atengao é
voltada ao trabalho e no horario do almocgo prefere ficar no celular assistindo séries e

utilizando o Whatsapp.

Todas as PCDIs entrevistadas avaliam positivamente o relacionamento com
os colegas de trabalho num geral, a unica pessoa que apresentou uma certa
dificuldade de interacao foi a E3 que é timida, e no horario do almogo prefere ficar
sozinha ou almogar com os colegas do projeto Instituto Mano Down, e disse que
algumas pessoas nao dao abertura para ela se aproximar, mas como esta ha trés
meses na empresa acredita que ainda seja uma fase de adaptacédo e diz que o

cenario ja esta melhor do que nos primeiros dias de trabalho.

A mais integrada com a equipe é a E4 que inclusive ja recebeu uma
promogcao, e ja estava de férias programadas na organizagdo, pois ja havia
completando mais de um ano da empresa. De todos os entrevistados, ela é a que
aparenta ser mais inclusa dentro da equipe, ja que participa de almogos, e tem

contato com pessoas de outros setores.

Os cinco entrevistados trabalham seis horas por dia, de segunda-feira a
sexta-feira e possuem uma hora de almogo, e recebem vale-refeicdo. Em relagao a
autonomia, apenas os dois homens fazem o percurso casa-trabalho de 6nibus e
sozinhos; as trés mulheres sdo acompanhadas por algum responsavel nesse trajeto.
Por isso é identificada a importancia da familia na participagao dos relatérios feitos
pelo programa Talento Apoiado, pois através desse material coletado é possivel

mostrar como as familias podem contribuir para o desenvolvimento da PCDI.

Se identificou que com o programa Talento Apoiado houve a implementacgao

nas organizagbes de politicas de diversidade que trabalham com normas e
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procedimentos praticos propiciando critérios acerca das potencialidades da PCDI,
sendo desde adaptagdes necessarias a fim de trabalhar com as diferencas até a
sensibilizagcdo da equipe, e abertura para negociagao a respeito de instrumentos que

0 ponham em equidade com a equipe.

Sendo uma experiéncia nova para ambos os lados (pessoa com deficiéncia e
organizacao), € observado que o processo de desenvolvimento foi realizado em
conjunto. Todos os entrevistados falam da importancia do trabalho na vida deles em
questdo de sobrevivéncia e autonomia financeira, tendo também reconhecimento
social e profissional, e de acordo com o E5: “A pessoa com Sindrome de Down tem
o carisma e o direito de ter um emprego” e para a E3: “ E uma oportunidade grande
para ter responsabilidade”, ou seja, é possivel identificar com a experiéncia vivida

por esses jovens que o trabalho de fato mudou a vida deles.

O que vemos nesse recorte, que traz da realidade de cinco jovens com
Sindrome de Down, é que houve a construcdo do individuo a partir dessa
experiéncia e a criagcdo de sua identidade profissional, se baseando na dimenséao
biografica definida por De Carvalho-Freitas (2010) acerca da visdao da PCD na

organizagao e suas expectativas e percepgdes do seu trabalho.

Dos cinco entrevistados trés exercem a funcao de recepcionista e lidam com
clientes diariamente. A E1 realiza atividades como retirar segunda via de conta,
procura identificar qual é o tipo de atendimento que o cliente busca, e auxilia na
instalagdo do aplicativo da marca da empresa. O E2 recebe curriculos,organiza as
salas de reunido, recebe empresarios e encaminha os candidatos até o local das
entrevistas; e a E3 faz o cadastro das pessoas, organiza crachas, leva as pessoas
até a catraca, acompanha até a sala de reunido. Dos trés que realizam a atividade
de recepcionista, apenas o E2 nido tem pretensdo de mudar de atividade, mas a E1
gostaria de mudar de cargo e realizar atividades diferentes; e a E3 também;

lembrando que todos esses estdo ha menos de 6 meses em seus empregos.

Os outros dois entrevistados realizam atividades diferentes, a E4 é
responsavel por auxiliar o departamento pessoal realizando planilhas, organizando

cada setor, envia e-mails sobre as férias, por exemplo; e o E5 é mensageiro que
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pega todos os documentos de todos os setores que precisam ser enviados pelo
correio e depois manda um e-mail confirmando o envio do documento. Todos os
entrevistados tém abertura quando estdo sem trabalho e pedem para realizar outras
atividades, a ideia € dar credibilidade e os ajudar a se desenvolver

profissionalmente.

Os entrevistados gostam das atividades que desempenham, mas duas (E1 e
E3) gostariam de ter outras oportunidades dentro da empresa, e se desenvolverem
em atividades que exijam mais delas, e ndo apenas recepcionar pessoas, pois

algumas vezes elas ficam ociosas.

Sobre o0 papel da comunicagdo durante esse periodo de experiéncia que eles
estdo tendo dentro das empresas foram abordadas as seguintes questdes: 1) Sua
empresa tem quadro de avisos, rede social interna,ou revista?, 2) Nas campanhas
internas eles utilizam sua foto ou um video seu?; e 3) Como é a sua relagdo com as
pessoas da empresa? .

Dos cinco jovens, apenas a E1 trabalha numa organizacdo que nao possui a
rede social corporativa, ja os outros quatro tém contato com esse canal, e
contribuem com curtidas e comentarios, mas apenas a E4 falou que ja fez 2
postagens falando sobre: o projeto em que participa e para convidar a equipe para
um almocgo.

A E1 a E4 foram as unicas que tiveram suas fotos divulgadas em campanhas,
por exemplo a E1 quando foi apresentada internamente para as sedes do exterior
através de uma acéo interna que a divulgava como a primeira pessoa com Sindrome
de Down a ser contratada pela organizacéo; e a E4 participa de campanhas de
divulgacao de vaga para PCD aparecendo nas redes sociais da empresa.

Nas organizagdes em que estdo, a E1 tem acesso a informacao através de
um quadro de aviso assim como os demais entrevistados, porém a E3,E4 e 0 E5 s6
tem acesso a esse conteudo quando visitam o andar da area de comunicagao,
diferente da E1 que por estar num ambiente menor que ndo possui uma pessoa da
area de comunicagao que desenvolva estratégias e agées de Comunicagéao Interna.

O E2 e a E4 ja participaram de acgbes de responsabilidade social e que

envolvem a comunidade; o primeiro participou de uma acéo social de doacéo de
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lacres para reverter em doacdes de cadeiras de rodas para uma instituicao, e
participou da entrega que foi divulgada na intranet. A E4 adotou uma carta de uma
crianga no Natal do ultimo ano, e realizou a entrega no dia que a equipe foi até o
Instituto da empresa entregar os presentes.

Nenhum deles identificou a area de comunicagao, e sim, relacionou essas
acdes com a area de Recursos Humanos. Apenas o E5 quando questionado sobre a
area de comunicagao conectou as informagdes e associou as agdes a uma pessoa
especifica que realiza a manutengdo do quadro de avisos, por isso, € visto a
necessidade em acdes de sensibilizagao e de participagcado das PCDIs nos processos
da organizagao e nas atividades de comunicacionais.

E perceptivel que os entrevistados E3, E4 e E5 tém acesso a um maior
numero de acdes e estdo em uma organizagdo que parece prover e disseminar
conteudos com maior periodicidade relacionados a eventos, novos projetos, historias
dos colaboradores, vagas e também de novas contratagdes. Essa empresa busca
pela inclusdo e a construgcao de cidadania de seus funcionarios, sendo transparente
ao dizer para as PCDI que eles tém como objetivo contratar ainda mais pessoas com
Sindrome de Down e capacitar aqueles que ja fazem parte do seu quadro de
funcionarios.

Em relagcdo a aproximag&o com os clientes: dos cinco entrevistados; a E1, o
E2 e a E3 trabalham como recepcionistas e lidam diariamente com os clientes, e
relatam que alguns ndo sao pacientes, mas que a grande maioria € bem solicita e os
tratam bem. A E4 e E5 trabalham com o publico interno e se sentem valorizados e
sdo bem recebidos por todos, inclusive os dois ja foram visitar uma obra feita pela
construtora, e sdo muito comunicativos, se demonstrando embaixadores da marca
ao falarem da empresa e de suas experiéncias. Um relato do E5 foi a mudancga do
seu cracha para uma foto atual e o uso do seu apelido para que toda a organizagéo
pudesse trata-lo da forma como ele se sente a vontade em ser chamado.

O formato adotado pelo programa “Talento Apoiado” funciona como um
mediador que garante o processo de inclusdo e adaptagcdo da pessoa com
deficiéncia no mercado de trabalho, contribuindo para o relacionamento entre as
organizagdes e esses individuos. Com o acompanhamento mensal ou quinzenal,

dependendo do tempo que a pessoa esta na organizagdo eles conseguem atuar
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como um profissional de comunicagcdo ao gerenciar conflitos minimizando
desentendimentos e entendendo o papel que cada um desenvolve para definir agdes
estratégicas.

O programa contribui para a construgado da cidadania e garante autonomia, e
a realizagcado profissional dessas pessoas. Todos os entrevistados falam da sua
satisfagdo em estar no mercado de trabalho, e que buscam através dessa
oportunidade sua autonomia: seja morar sozinho(a), conseguir fazer uma faculdade,
passear com 0s amigos ou namorado(a), viajar e a E3 por exemplo sonha em ser
escritora para compartilhar suas experiéncias em ser Sindrome de Down.

A partir dessa pequena amostra, nao foi possivel afirmar que todos vivam as
mesmas experiéncias, mas identificou-se, como um resultado, a importancia de um
mediador que esteja analisando o cenario de fora da organizagdo para que possa
auxiliar ao longo do processo e de fato fazer com que a inclusao seja empregada e
desenvolvida. Com isso, as percep¢des adquiridas ao longo dessa analise foram
mais positivas do que se imaginava, mesmo levando em conta que foi um recorte de
um grupo de pessoas de classe média e que estdo sendo incentivadas diariamente,
tanto pelos familiares quanto pelas organizagbes, e além disso participando de
projetos de inclusédo e desenvolvimento, o que gerou um resultado positivo e foi além
da percepcéao imaginada pela autora.

Lembrando que todas as organizagbes possuem mais de 100 funcionarios e
conseguiram com o projeto “Talento Apoiado” um suporte para o cumprimento da lei.
Além de todos os jovens que estao nesse programa saberem ler e escrever; e terem
participado de cursos de profissionalizacao e fazerem atividades extras como danca,
aula de violino e praticas na cozinha; o que remete a uma realidade que nao
contempla todas classes sociais e realidades encontradas no Brasil.

N&o sao todas as pessoas com deficiéncia intelectual que vivem essa mesma
realidade, ja que € um estudo de caso de um pequeno grupo de jovens de uma
cidade que inclusive é desenvolvida. Mas foi possivel identificar que o programa
Talento Apoiado realiza atividades de Relagdes Publicas ao contribuir na construgao
desses relacionamentos ao implementar programas que geram mudanga no
ambiente organizacional e permitam que as PCDIs tenham espaco, dando valor as

suas ideias e a uma mudanca cultural; e com esses atributos é possivel promover
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uma comunicagcdo que de fato seja inclusiva e que consiga ir além de uma lei de
obrigacao, pois trazer a diversidade se torna algo leve e construtivo para todos que

estao dentro da empresa.
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CONCLUSAO

Com a pesquisa foi possivel trazer uma contextualizagdo sobre a questao da
diversidade e especificamente da inclusdo de pessoas com deficiéncia intelectual no
mercado de trabalho, e o potencial da comunicacédo interna em contribuir com a
valorizagcado do individuo dentro da organizagado de forma humanizada e integrada
com todos os outros processos que ocorrem internamente, ja que o ambiente
organizacional deve ser um reflexo da sociedade que é diversa em si.

Foi observado o quanto € importante rever os estigmas criados em relagao a
pessoa com deficiéncia e quebrar essas barreiras impostas pela sociedade. E
necessario analisar as politicas publicas e fazer com que a lei de inclusdo va além
de uma obrigacado, se tornando um processo de aprendizado. A ideia é qualificar
esse individuo que nao possui uma educacao basica de qualidade e fazer com que
se crie um ambiente inclusivo que viabilize a participacao das PCDs na esfera social,
econdmica, cultural e politica, respeitando direitos e incentivando o papel dessas
pessoas como cidadas.

A fim de responder o objetivo central desta pesquisa foi analisada a situagao
vivida por cinco jovens com Sindrome de Down com o intuito de entender a
perspectiva deles ao estarem no mercado de trabalho e o papel da comunicagao
durante esse processo. Foi percebido que nesse recorte as vivéncias deles sao
positivas e o quanto estarem inclusos no ambiente de trabalho gera ganhos pessoais
e profissionais.

Ao dar espaco de fala a essas pessoas obteve-se uma pesquisa mais rica em
foi dado espaco para que fosse possivel entender a percepcao das PCDs,
reconhecendo-as como capazes, produtivas e qualificadas profissionalmente. E um
momento de reflexao sobre como a sociedade as identifica e como de fato elas séao,
enxergando o potencial delas.

O programa Talento Apoiado tem um papel fundamental nessa quebra de
paradigmas, pois atua como mediador durante todo o processo de inclusao desses
jovens no mercado de trabalho, tendo um papel primordial primordial para a
continuidade das PCDIs no mercado de trabalho e proporcionando espacgo para que

elas possam dar suas opinides e feedbacks. Ao analisar o cenario, sensibilizar as
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pessoas que estdo na organizagdo antes da entrada desse jovem, realizar o
acompanhamento, possibilitar a construgcdo de relacionamentos e a evolugcdo da
PCDI em suas fungdes, se torna um papel semelhante ao das Relagdes Publicas
que, assim como esse programa, pode atuar como gestora de mudangas nas
empresas, combatendo praticas de microagressoes.

Os entrevistados trouxeram questdes que fazem toda diferenga no processo
de inclusao, que € o reconhecimento do individuo ao ter o seu espago no mercado; a
valorizagcdo humana; equipes receptivas e abertas a troca de experiéncias;
humanizagdo de processos; e principalmente o combate a intolerancia e
discriminagao, por meio da mediagao do projeto que trabalha com o intuito de tornar
0 mercado de trabalho um ambiente em que todos possam participar.

Nao é possivel afirmar que todos tenham essas mesmas vivéncias que esses
cinco jovens possuem, porque foi um estudo com um recorte especifico, mas é
justificavel identificar a importancia de um profissional mediador durante esse
processo de inclusdo, e é primordial continuar pesquisando a partir da visdo das
pessoas com deficiéncia para ter acesso a mais cenarios e conseguir desenvolver
ainda mais politicas e praticas de diversidade.

A comunicagdo interna surge com um papel importantissimo dentro desse
processo, que é provocar a mudanga e possibilitar um ambiente que seja acolhedor
e que tenha uma equipe apta e capacitada para receber um profissional com
deficiéncia intelectual, e atuando na sensibilizagdo. A comunicagado garante espagos
para essas pessoas, e a sua plena participacado nas atividades através de planos de
acao e avaliagbes constantes sobre como a diversidade esta sendo tratada na
organizacdo, e se os colaboradores acreditam na importancia dela e da inclusdo. E
importante que assim como o programa Talento Apoiado, o profissional de
comunicagao possa realizar a mediacao e continuar o trabalho que foi iniciado pela
Instituicao.

Quando é dado um espaco legitimo e seguro para essas pessoas se
expressarem e terem a chance de mostrar o que de fato querem, saimos de um
cenario de exclusao e de “achismos”, e passamos para um plano de agdes que vao
de fato trabalhar com a inclusdo e a construgcao da cidadania, dando foco desde a

educacao até acdes de sociabilizagdo. E a comunicagao € capaz de auxiliar nesse
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processo contribuindo com a participacdo e valorizacdo do outro, dando voz e
criando estratégias de bem-estar organizacional.

Para isso, sdo necessarios estudos continuos sobre esse assunto, que visem
o trabalho do profissional de comunicagdo junto com outras areas, de forma
integrada, para receber a pessoa com deficiéncia desde o processo seletivo até
todas as etapas que ocorrerdo dentro da organizagdo apds a contratagdo. Dar
espaco de fala a essas pessoas nos canais internos, promover debates sobre o
tema diversidade, feedbacks continuos e capacitacbes sdo agdes essenciais. Com
toda essa construcido e praticas adotadas, possibilita-se a desmistificacdo da visdo

tida pela sociedade em relacao a pessoa com deficiéncia intelectual.
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APENDICES

1.APENDICE A - ROTEIRO DA ENTREVISTA

Questionario/ Entrevista

1)ldade:

2) Sexo:

3) Escolaridade:

4) Ja fez algum curso profissionalizante? Se sim, qual?

5) Vocé esta no seu primeiro emprego ou ja trabalhou antes?

6) Onde vocé trabalha?

7) Quais sao as suas atividades na empresa?

8) Vocé sempre faz a mesma atividade ou te passam outras tarefas?
9) Vocé gosta do que faz?

10) Sua empresa tem quadro de avisos, rede social interna,ou revista?
11) Nas campanhas internas eles utilizam sua foto ou um video seu?
12) Como € a sua relagao com as pessoas da empresa?

13) Ja visitou algum cliente?

14) Ja fez cursos pela empresa?

15) Onde vocé trabalha tem outras pessoas com deficiéncia?

16) Como esta sendo sua experiéncia no trabalho?

17) Como vocé faz quando precisa falar com os seus chefes/colegas?
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2. APENDICE B - TERMO DE ASSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO — TALE

Vocé/Sr./Sra. esta sendo convidado(a) a participar, como voluntario(a), da pesquisa
intitulada “O Papel da Comunicagdo na Inclusdo de Pessoas com Deficiéncia
Intelectual no Mercado de Trabalho”. Meu nome & Bruna Fioravanti Wackerha sou a
pesquisadora responsavel e minha area de atuagao € a Comunicagao Social. Apds
receber os esclarecimentos e as informagdes a seguir, se vocé aceitar fazer parte do
estudo, assine ao final deste documento, que tem que ser impresso em uma via e
digitalizado, sendo que a fisica fica com vocé e a digitalizada pertence a
pesquisadora responsavel. Esclareco que em caso de recusa na participagdo vocé
nao sera penalizado(a) de forma alguma. Mas se aceitar participar, as duvidas sobre
a pesquisa poderdo ser esclarecidas pela pesquisadora responsavel, via e-mail
bruna.wackerha@gmail.com e, inclusive, sob forma de ligagdo a cobrar, através
do(s) seguinte contato telefénico (11)98238-0763.

1. Informag¢o6es Importantes sobre a Pesquisa:

Titulo: O Papel da Comunicagdo na Inclusdo de Pessoas com Deficiéncia
Intelectual no Mercado de Trabalho

Justificativa: Mesmo com as leis vigentes que exigem a contratagéao de PcD,
ha uma constante luta de instituicdes que atuam na causa, em relagéo a integragao
social, dando apoio a pessoa com deficiéncia na conquista pelo espaco de trabalho;
em sua valorizagdo como individuo; e no incentivo constante de seu aprendizado,
pois ainda € recorrente o descrédito em relacdo a sua capacidade, pois lhe sao
conferidas fungdes mais simples e que exigem pouca qualificagdo. Sendo assim,
neste presente trabalho sera discutido o papel da comunicagdo na inclusido da
pessoa com deficiéncia intelectual e em sua valorizagdo como profissional.

Objetivos: O intuito dessa pesquisa € identificar como a comunicag¢ao auxilia
no processo de inclusdo de pessoas com deficiéncia intelectual(PCDI) no mercado

de trabalho a partir da analise das experiéncias dessas pessoas. Tendo como
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objetivos especificos relacionar a comunicagdo como um fator importante nesse
processo, podendo atuar juntamente com outras areas na promog¢ao da inclusao;
investigar se ha estratégias de comunicacdo que promovem a inclusdo da pessoa
com deficiéncia intelectual (PcDI) nas organizagbes, e compreender o papel do
Instituto como mediador no processo de inclusao.

A pesquisa realizada neste trabalho sera feita por ligagao de video ou voz com
os jovens e adultos do projeto Talento Apoiado que estdo no mercado de trabalho. A
pesquisa tera cerca de 45 minutos e sera realizada apenas em um dia.

NAO sera feita nenhuma gravagéo da imagem dos pesquisados, portanto, ndo
se faz necessaria a concessao de uso de imagem dos mesmos, apenas o audio da
pesquisa sera gravado. Os jovens serao instigados a refletir, dialogar e comentar
sobre suas experiéncias no ambiente de trabalho.

Caso algum entrevistado se sinta lesado ou desconfortavel com o material
trabalhado, tera total autonomia para questionar a pesquisadora responsavel sobre 0
assunto, e, se julgar necessario, abster-se de sua participagao na pesquisa.

Como as atividades serao realizadas por video-chamada, os entrevistados nao
terdo nenhum custo em relagéo a sua participagao durante a pesquisa.

Este documento assegura o sigilo da identidade e a privacidade dos
participantes. Para a pesquisa, ndo se faz necessario o recolhimento do nome e/ou
imagem (foto ou video) dos alunos participantes, sera apenas registrado o numero
de participantes e quantos homens e mulheres estardo participando, e a média de
idade.

Nenhum participante sera penalizado, diante da pesquisa e/ou da
pesquisadora, caso decida em dado momento n&o participar ou contribuir durante as
atividades.

Qualquer participante que se sentir constrangido durante a entrevista tem plena
liberdade para nao responder ou informar que nao deseja expressar sua opiniao,
bem como desistir, como esclarecido também no item acima.

Se ainda restarem duvidas a respeito da pesquisa, da metodologia usada ou
do envolvimento dos participantes durante o processo, a pesquisadora se encontra
inteiramente a disposi¢cado para esclarecé-las, seja por meio do e-mail e telefone

disponibilizado, como também pessoalmente.
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1.2 Assentimento da Participagao na Pesquisa:

U, e e e e e e ra e era e e eaaaae ,
inscrito(@) sob 0 RG/ CPF.....ci e , abaixo assinado,
concordo em participar do estudo intitulado

ettt ettt et e eeeeeeeeeeettee————areeeeeeeeeeeeeeeeee——————————aaaaaaeeeeeeeeerannnna ”. Destaco que minha
participagdo nesta pesquisa € de carater voluntario. Fui devidamente informado(a) e
esclarecido(a) pela pesquisadora responsavel Bruna Fioravanti Wackerha sobre a
pesquisa, os procedimentos e métodos nela envolvidos, assim como 0s possiveis
riscos e beneficios decorrentes de minha participagdo no estudo. Foi-me garantido
que posso retirar meu assentimento a qualquer momento, sem que isto leve a
qualquer penalidade. Declaro, portanto, que concordo com a minha participagao no

projeto de pesquisa acima descrito.

Assinatura do(a) participante

Assinatura do(a) pesquisador(a) responsavel
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