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Resumo

Este artigo vincula-se ao campo dos Estudos Culturais em Educacéo e nele realizamos uma
breve incursdo a algumas das caracteristicas culturais contemporaneas onde os termos
diversidade, inclusdo e as novas tecnologias gerenciais parecem confluir de maneira
harmonica e produtiva. Nosso objetivo neste artigo é problematizar tal questdo, buscando
identificar em que medida a inclusdo de pessoas com deficiéncia tem ocorrido dentro de um
discurso que assume a diversidade como um elemento importante no contexto das novas
tecnologias gerenciais. Destacamos a produtividade de utilizarmos os Estudos Culturais para
promovermos a aproximacao entre os campos da Educacdo, dos Disability Studies (Estudos
sobre deficiéncia) e das Estratégias de Negdcios, ja que tal articulacdo  possibilita a
constituicdo de modos de pensar a diversidade muito mais como um recurso estratégico para

as organizagdes do que como expressédo de efetivo interesse pela incluséo.
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Imperativo da incluséo

Vivemos no tempo do imperativo da inclusdo, e, quando falamos em inclusdo da
pessoa com deficiéncia na vida social, esse imperativo é resultado de um historico de lutas por
direitos. Valendo-nos da tradicdo dos Disability Studies (Estudos sobre deficiéncia),
analisamos no presente artigo alguns aspectos referentes a inclusdo da pessoa com deficiéncia
no mundo laboral, a partir das leis brasileiras que preveem a participacdo social da pessoa
com deficiéncia, bem como da visdo estratégica que algumas organizacdes contemporaneas
tém utilizado para posicionar tal imperativo como uma nova tecnologia de gestdo. Assim,
podemos buscar entender por que a inclusdo de pessoas com deficiéncia no mercado de

trabalho tem ocorrido no Brasil de forma pouco adequada e insatisfatoria.

Para comecarmos nosso estudo, gostariamos de destacar os Disability Studies como
ponto de partida para olharmos a questdo da pessoa com deficiéncia no mercado de trabalho.

Os Disability Studies se desenvolvem no seio dos Estudos Culturais na década de 1970,



principalmente nos paises anglo-saxfes, com a maior participacdo das pessoas com
deficiéncias na Academia. Os Disability Studies vém romper com a visdo médico-
funcionalista do corpo, olhando a pessoa com deficiéncia como um ser social e de direitos.
Assim, para os Disability Studies ndo basta olharmos o corpo com deficiéncia e o que nele
falta, mas sim toda a estrutura social em que essa pessoa se encontra, com 0 objetivo de
entender sua experiéncia nesse mundo. A deficiéncia passa a ser, segundo esse ponto de vista,
algo relacional; afinal, dependendo da sociedade em que se vive, das condi¢cGes materiais,
culturais e de satde, uma condicdo fisica podera ou ndo ser considerada uma deficiéncia. Os
Disability Studies focam seus estudos nas poténcias das pessoas com deficiéncia, além de
denunciarem a forma como as deficiéncias sdo vistas e tratadas dentro de certas estruturas
sociais que fazem com que pessoas que vivem com uma deficiéncia (seja ela fisica ou

intelectual) sejam consideradas invalidas ou inaptas a vida social.

Pensando a partir desse ponto de vista, vemos que 0 corpo, tdo caro aos estudos sobre
deficiéncia, também esta presente no campo dos estudos sobre trabalho. Esse corpo relacional
é também o corpo laboral. E é esse corpo diferente dos ditos normais que queremos discutir
nesse momento. Afinal, como esse corpo se apresenta no mundo laboral e como o mercado de

trabalho (ndo) recebe essa méo de obra?
Primeiros passos

Buscamos confirmar a constituicdo de nossas identidades caracterizadas menos pelo
“ser” e mais pelo “tornar-se”, ou seja, como um projeto a ser construido e constantemente
ajustado (LARROSA, 2002). Pensamos que a ideia de corpo com que devemos operar para a
nossa discussdo aproxima-se de um pensar contemporaneo que visualiza as identidades
conformadas a seus corpos, aderindo a concepcdo de Le Breton de corpo como “matéria
inacabada”, como lugar de autodesenvolvimento. Por conta disso, torna-se comum uma
vontade de transformacéo e reconfiguracdo desses corpos (PLANELLA, 2006). Nessa mesma
direcdo, Bauman nos elucida sobre as identidades como uma condicdo precéria, eternamente
inconclusiva e provisoria, constituindo-se como uma tarefa incompleta, “um dever e um

impeto a agdo” (2005, p.26), que nos coloca sempre em movimento.

A partir dessa perspectiva € possivel entender o corpo como o locus de constituigdo
das identidades. Nele se inscrevem e se leem as identidades dos sujeitos, que historicamente

vao sendo marcadas, moldadas e alteradas por distintos discursos e praticas. O corpo “como



um projeto” possibilita o fluir das identidades que compartilham (ou n&o) pressupostos
caracteristicos de determinadas culturas, buscando atender as demandas e contextos politico-

sociais e econémicos vigentes.

Considerando as reconfigurages relativas aos modos de pensar e viver a experiéncia
de trabalho na atualidade, empreendemos aqui uma discussao que se propde a problematizar
as transformacGes ocorridas a partir das ultimas décadas do século XX e que sdo explicadas
por Bauman (2005) a partir da ideia de passagem da “Sociedade de Produtores” para a
“Sociedade de Consumidores”. Essa ideia adere os contornos e possibilidades de acdo dos
corpos e suas identidades de forma estratégica aos interesses de uma sociedade altamente
competitiva e voltada para resultados. Nesse sentido, trazemos a discussdo a inser¢do dos
corpos com deficiéncia em uma sociedade pautada pela instantaneidade, agilidade,
conectividade e pelo consumo, onde algumas organizac@es, por motivos que discutiremos
mais adiante, assumem uma Visdo estratégica dessa mao-de-obra diferenciada, embora, na

pratica, demonstrem pouco interesse em utiliza-la.

Dentro do contexto das “Sociedades de Consumidores”, € possivel encontrar, nas
organizacbes empresariais, estratégias de acdo onde a diversidade, enquanto tecnologia
gerencial, vai se configurar como um produto utilizado como argumento de marketing
institucional e de diferencial competitivo. Estratégias essas que tem como objetivo a aquisi¢do
de competéncias que garantam competitividade e sucesso dos negdcios nos atuais mercados
globalizados. Para tanto, é possivel buscar a apropriacdo de uma diversidade manifestada em
corpos de pessoas com deficiéncia. Além disso, existe no Brasil um aparato legal que
assegura, entre outros direitos, cotas destinadas a pessoas com deficiéncia nas empresas,
preconizando a incluséo dessas pessoas no mercado de trabalho.

Pensando a contemporaneidade e as novas tecnologias gerenciais

Nas sociedades contemporaneas da informacdo, da tecnologia ou dos chamados
ciberespagos, o corpo vem assumindo papeéis e lugares diferentes. Planella (2006) nos
esclarece que, na contemporaneidade, configura-se uma verdadeira revolucdo, onde a
“tecnologia se funde a carne em um todo harmdnico”. Os avangos cientificos, por exemplo,
possibilitam inimeras modificagBes corporais que podem ser de ordem externa como Orteses
ja bastante conhecidas ou alteracGes em nivel celular e genético. Também hoje sdo permitidas

inimeras conexdes entre corpo e tecnologia, possibilitando novas sensagdes corporeas com as



tecnologias vestiveis (wearable technology). Inimeros exemplos ja sdo conhecidos da
populacdo em geral, apesar de ndo terem ampla comercializacdo ainda, como os 6culos da
empresa Google (Google Glass) ou tecnologias mais voltadas a “recuperacdo” de deficiéncias
como 0s exoesqueletos (robbs vestiveis) que permitem movimentos a pessoas com para ou
tetraplegia, usando conexdes neurais ao aparelho e os implantes cocleares, aparelhos que

permitem uma audic&o robdtica a pessoas que nasceram ou tornaram-se deficientes auditivos.

Todo o desenvolvimento tecnologico possibilitou que pessoas com deficiéncia
conseguissem navegar na internet, sem se chocarem com barreiras arquiteténicas, sensoriais,
culturais e sociais. Houve, entdo, um borramento virtual que, em tese, supera 0s aspectos
étnicos, de género, sexo e de configuracOes fisicas. Toda essa tecnologia faz surgir outras
formas de atuacdo e engajamento para esses sujeitos, mesmo que “disfarcadas” de
oportunidades, e que abrem espaco de trabalho para um contingente historicamente

desvalorizado e segregado.

Bauman (2001) nos ajuda a compreender 0 engajamento dessas pessoas com
deficiéncia no mercado de trabalho contemporaneo, quando propde o entendimento de que, a
partir das ultimas décadas do século XX, iniciou-se um processo de transicdo de uma
“Modernidade Solida” para uma “Modernidade liquida”, o que significa dizer que vérias sdo
as transformacbes econbmicas, politicas, sociais e culturais ocorridas nas sociedades
capitalistas ocidentais. Esse deslocamento estd vinculado a emergéncia de uma nova
racionalidade, na qual as praticas duradouras e estaveis, caracteristicas marcantes da
“Modernidade Soélida”, foram sendo consideradas onerosas, pesadas, dificeis de sustentar €
substituidas por praticas mais efémeras e cambiantes. Trata-se, aqui, de uma mudanca de
énfase: da producéo para o consumo e de uma visdo de longo prazo para uma visao de curto
prazo, tanto para as relacbes com as coisas quanto para com as pessoas. Essa nova
racionalidade faz emergir mudancas na forma de se administrar e gerir 0os negocios, de
enxergar e entender o sujeito trabalhador e, principalmente, na sua relagdo com o mercado
produtivo, o que ampliou e modificou as maneiras de ser e viver a experiéncia laboral.
Passamos a viver, segundo Bauman (2005), em uma “Modernidade Liquida”, caracterizada
como uma “sociedade de consumidores”, onde o consumo tornou-se uma pratica naturalizada

na forma de organizacao destas sociedades.

Neste contexto, se configura o que Lazzarato e Negri (2001) chamaram de trabalho

imaterial, ou seja, um trabalho intangivel, que ndo pode ser mensurado em termos de homem-



hora, ndo se limita ao espago da empresa e tampouco a jornada de trabalho. Este modelo de
trabalho se espalha chegando também ao chdo da fabrica, reorganizando as atividades do
operario contemporaneo. Entra em cena o trabalhador pensante, que imprime sua “alma” no
desempenho das funcGes laborais, que busca se tornar senhor de uma capacidade criativa de
gestdo das informacdes e de tomada de decisfes. Surge uma nova configuragéo do trabalho
focado na cooperacdo dos cérebros e na capacidade de inovacdo constante, que vai além da
forca fisica e requer a capacidade subjetiva do trabalhador (seus conhecimentos, capacidade,
ideias e toda sua bagagem cultural). Preconizam-se como desejaveis, 0s sujeitos capazes de
aprender a aprender, em constante processo de reconfiguragdo de si mesmos. E, neste sentido,
as competéncias, as habilidades e as aptidGes do individuo constituem seu capital individual,

que ¢ lancado ao mercado como uma mercadoria a ser consumida.

Nesse contexto, adquire sentido também a nocao de flexitempo, que Sennett (2009)
afirma ser uma nova forma de experimentar e de gerir o tempo. A partir desse conceito o dia
de trabalho assume formatos variados, um verdadeiro mosaico de modos pelos quais as
pessoas estariam inseridas de modo produtivo — na empresa, em casa, num escritorio, num
ambiente informal - trabalhando em horarios mais individualizados, borrando as fronteiras
dos turnos fixos ja conhecidos. O flexitempo surge do novo influxo de trabalhadores e de
novas ocupacdes que agora demandam outras formas de controle, focalizando resultados mais
do que o processo de producdo em si.

Aqui, vale ressaltar que, conforme Bauman (2001) nos esclarece, uma importante
mudanga ocorre na relagdo com o tempo e marca, de fato, “a nova irrelevancia do espaco,
disfarcada de aniquilagdo do tempo” (p.136). Para 0 autor, a experiéncia do tempo em
aceleracao praticamente cancela a diferenca entre longe e perto, possibilitando o borramento
de fronteiras (as formas de acumulacédo de capital, por exemplo, ndo tém limites geograficos;
0s conjuntos industriais migram para locais que oferecam maior infraestrutura e incentivos, ou
para onde o trabalho seja menos regulamentado, com fracos compromissos de longo prazo); o
espaco nao se impde mais como estratégico. Com o advento das novas tecnologias, a eficacia
do tempo como meio de alcangar valor tende a se aproximar do infinito. Isso significa dizer
que nenhuma parte do espaco é privilegiada ou tem valor especial, uma vez que todas as
partes do espago podem ser atingidas simultaneamente, nos permitindo estar e olhar todos os
lugares através de telefones celulares, internet, transmissdes simultaneas e em tempo real.
Surgem, entdo, outras possibilidades de inser¢do no trabalho para as pessoas com deficiéncia.

Os atuais modelos Home Office, a partir das tecnologias de comunica¢do, permitem um



trabalho em ambiente de conforto dessas pessoas e que atenda a suas necessidades especiais.
Da mesma forma, os avangos tecnoldgicos permitem a insercdo de pessoas com deficiéncia
em ambientes laborais com equipamentos mais seguros, bem como software e aplicativos
com comando de voz ou em Braille, entre outros, que facilitam a comunicabilidade,
proporcionando o desempenho de atividades produtivas com eficécia.

Associadas a todo esse aparato tecnoldgico que permite o aproveitamento das diversas
capacidades de uma pessoa com deficiéncia, temos no Brasil, mais recentemente, medidas
governamentais para combater a discriminacdo, como a implementacéo de leis que incentiva
as empresas a abrirem oportunidades de trabalho para esse publico. Foi a Lei n° 7853 de
24.10.89 que estabeleceu normas gerais que asseguram o pleno exercicio dos direitos
individuais e sociais das pessoas com deficiéncia e sua efetiva integracdo social, assegurando
a igualdade de direitos e respeito a dignidade da pessoa com deficiéncia. A Lei 7853 foi
regulamentada em dezembro de 1999, com o Decreto n. 3.298/99, no qual se definiu que a
politica nacional para a integracdo da pessoa com deficiéncia compreenderia o conjunto de
orienta¢cdes normativas com o objetivo de assegurar o pleno exercicio dos direitos individuais
e sociais.

Outro importante marco legal refere-se a acessibilidade. A Lei n. 10.098, de 19 de
dezembro de 2000, estabelece normas gerais e critérios basicos para a promocdo da
acessibilidade das pessoas com deficiéncia ou com mobilidade reduzida, mediante a supressao
de barreiras e de obstaculos nas vias e espacos publicos, no mobiliario urbano, na construgédo
e reforma de edificios e nos meios de transporte e de comunicacdo. Também é importante
salientar a Lei 8.112, de 11 de dezembro de 1990, que rege o servidor publico civil e federal e
determina a reserva de até 20% das vagas oferecidas em concurso publico, acrescida do
Decreto 3298/99, que define o percentual minimo de 5%, desde que as atribuicBes do cargo
sejam compativeis com a deficiéncia. Além disso, existe uma Lei sobre cotas para pessoas
com deficiéncia em empresas privadas. Segundo o art. 93 da Lei n. 8.213/91, empresas que
tém até 200 empregados devem destinar 2% das vagas para pessoas com deficiéncia; de 201 a
500 empregados, 3% das vagas; de 501 a 1.000 empregados, 4%; de 1.001 empregados em
diante, 5% das vagas. Tais medidas legais impulsionaram a abertura de vagas para pessoas

com deficiéncia.

No mundo dos negdcios, predominantemente global e extraterritorial, as empresas tém
assumido determinadas tecnologias e ferramentas gerenciais na tentativa de darem conta das

crescentes necessidades de adaptacdo causadas pelas consecutivas mudangas de cenérios



econdmicos e financeiros principalmente, e que afetam de maneira incisiva os negécios. A
busca por inovagdo, por qualidade e por oportunidade sdo fendbmenos que atingem as
empresas de maneiras diferenciadas, mas de forma constante, e exigem delas novas posturas
competitivas e de sobrevivéncia. Esta é a l6gica que permeia as relagcdes organizacionais nas
atuais sociedades de consumidores, 0 que respalda a exigéncia de trabalhadores com perfis
diferenciados, acirrando uma busca pela bagagem cultural e de conhecimento dos
trabalhadores, na tentativa de agregar valor, criar diferencial competitivo, para assim, atender
as demandas de mercado.

Podemos, neste sentido, reconhecer que as capacidades pessoais e subjetivas do
trabalhador contemporéneo tém sido incorporadas no discurso empresarial de maneira
estratégica aos objetivos e aspiracdes das empresas, onde as subjetividades passariam a fazer
parte dos calculos de suas forcas e interesses internos e a administracdo dessas forcas e
potencialidades humanas deveriam ser incorporadas pelas organizagdes para atingirem seus
objetivos. Podemos entdo compreender que todo um movimento que reivindica os direitos de
igualdade social abra, em tese, espacos e possibilidades de insercdo de pessoas com
deficiéncia. A diversidade, por exemplo, entraria em cena como uma tecnologia gerencial
vista como um poderoso diferencial competitivo, com o0 objetivo de conscientizar as
organizagBes da necessidade de se criar um ambiente de trabalho nos quais os individuos,
independentes da idade, classe, raca, cor, nacionalidade, género, religido, orientacdo sexual ou
qualquer outra diferenca, seja tratado e julgado com equidade.

Conforme os pardmetros da diversidade, as organizacGes empresariais deveriam
adotar politicas de inclusdo de pessoas tradicionalmente excluidas, como preenchimento de
uma necessidade estratégica para competirem com sucesso nos mercados globalizados. “O
potencial deste novo contingente humano reside na diversidade de experiéncia de vida que ele
apresenta” (NEVES, 2005, p.37), ou seja, as empresas poderiam aumentar suas capacidades
de captar e aproveitar vantagens, anteriormente ndo percebidas, ao trazerem para 0 Seu
ambiente de trabalho individuos com competéncias, experiéncias e opinibes diversificados.
Em suma, o que esse discurso pretende demonstrar é que seria possivel aumentar a
criatividade e o conhecimento mercadolégico das empresas, com a apropriacdo das
diversidades, influenciando diretamente em seu diferencial competitivo, melhorando os
resultados do negocio. Nesse sentido, administrar a diversidade significa (ou significaria?)
planejar e executar sistemas e praticas organizacionais e de gestdo de pessoas, de modo a
maximizar as vantagens potenciais da diversidade e minimizar suas desvantagens. Ou seja,

fazer a interacdo de uma complexa gama de fatores individuais, grupais e organizacionais, de



forma a favorecer o impacto da diversidade nos resultados, tanto individuais como
organizacionais. Acredita-se que a adocdo desse tipo de politica possa gerar resultados e
impactos positivos a nivel de atendimento, de turnover, do absenteismo, de qualidade do
trabalho e da lucratividade. Nesse sentido, administrar a diversidade significaria adicionar
valor a organizacdo, promovendo um redirecionamento das relagdes com os clientes internos,

externos e com a sociedade.

Ainda dentro da perspectiva de Neves (2005), podemos dizer que a diversidade étnica,
religiosa, de género e incluindo as pessoas com deficiéncia faria parte do ativo intangivel das
organizages, juntamente com o capital intelectual, a cultura organizacional, a competéncia
essencial, a marca e o capital de relacionamento, dimensdes que, reconhecidamente,
apresentam cada dia mais valor mercadoldgico para as empresas e 0s negdcios. A valorizacdo
da diversidade, enquanto tecnologia gerencial, € um produto histérico norte-americano,
originado nos movimentos multiculturais civis em favor das minorias. Entretanto, a
genealogia da diversidade fica esquecida no momento em que penetra nas organizacdes, onde
a logica pragmatica e triunfalista da cultura de negdcios neutraliza todo o seu potencial
contestador, domesticando-o e transformando a ‘“luta contra o0 monoculturalismo e a favor da
diferenca na asseptica categoria diversidade, que estimula a criatividade, o conhecimento do
mercado e gera resultados positivos para 0 business” (NEVES, p.41). A partir de entdo, a
diversidade vai ser disseminada como uma nova tecnologia gerencial, sendo utilizada como
poderoso argumento de marketing institucional, como oportunidade para pessoas com

deficiéncia ou idosos, por exemplo, sem qualquer referéncia a incluséo.

Podemos entdo, ressaltar que na contemporaneidade mobilizam-se forcas que podem
favorecer a empregabilidade das pessoas com deficiéncia, como a emergéncia do trabalho
imaterial, buscando a criatividade, as habilidades cognitivas, de relacionamento e de
comunicacdo. Também a emergéncia do que Sennett nomeia como Flexitempo, quebrando as
barreiras de espaco, como foco mais nos resultados do que no processo de producdo em si;
as novas tecnologias, a diversidade enquanto tecnologia gerencial e todo o amparo legal —
mas que ainda ndo sdo suficientes para a insercdo de forma satisfatdria das pessoas com
deficiéncia no mercado de trabalho.

Nesse sentido gostariamos de apresentar alguns dados recentes sobre 0 mercado de
trabalho para a pessoa com deficiéncia. Para reiterar o que dizemos sobre a falta de uma
cultura de inclusdo no mercado de trabalho e sobre a existéncia de vagas com baixa

qualificagdo, trazemos o estudo desenvolvido pela 1.Social (consultoria com foco na incluséo



social e econdémica de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho) em parceria com a
Associacdo Brasileira de Recursos Humanos (ABRH) e Instituto Catho chamado
“Profissionais de Recursos Humanos: expectativas e percepcdes sobre a inclusao de pessoas
com deficiéncia no mercado de trabalho”. Segundo essa pesquisa, no quesito percepgdo sobre
a qualidade das oportunidades de trabalho oferecidas aos profissionais com deficiéncia, 74%
dos profissionais de RH apontam que as vagas oferecidas as pessoas com deficiéncia sao ruins
e inadequadas ao perfil profissional dos candidatos com deficiéncia. “Estes resultados
comprovam que a qualidade das vagas destinadas a inclusdo ainda é muito baixa e, na maioria
das vezes, a escolha do candidato ndo se faz por suas competéncias e sim pela sua deficiéncia,
invertendo o processo de selecdo justo e eficaz (.SOCIAL, 2014, p. 21)”. Ainda, nessa
mesma pesquisa, 54% dos profissionais de RH entrevistados acreditam que a qualificacéo
desses profissionais esta na média ou acima dela e 81% afirmam que o cumprimento da
legislacdo ainda é o principal motivo para as empresas contratarem pessoas com deficiéncia.
Ou seja, as contratacGes de pessoas com deficiéncia no Brasil ndo se da por as empresas terem
uma cultura inclusiva ou acreditarem no potencial dos profissionais, mas por uma exigéncia

legal.

Apos ler essa pesquisa, buscamos vagas de emprego para pessoas com deficiéncia
em diversos sites especializados nesse servico, em abril de 2016. Atualmente, 0 maior banco
de vagas de emprego para pessoas com deficiéncia no Brasil € o site Deficiente Online. Ao
realizar uma busca para vagas de emprego com nivel de graduacdo nos estados da regido Sul
do Brasil, encontramos apenas seis vagas, nos trés estados, todas para assistente de vendas.
Nenhuma vaga foi encontrada para os niveis pés-graduacdo, MBA, mestrado e doutorado. O
ndmero de vagas aumenta gradativamente conforme baixamos o nivel de escolaridade para
ensino médio, ensino técnico e fundamental. Essa rapida busca reitera os dados da pesquisa
supracitada, que diz que as vagas para pessoas com deficiéncia sdo disponibilizadas apenas
por uma questdo legal. Lendo algumas matérias sobre pessoas com deficiéncia no mercado de
trabalho em que essas pessoas sdo entrevistadas, vemos repetidamente que 0s cargos Sao:
empacotador, caixa, estoquista, todas vagas que nao exigem alto nivel de escolaridade. Jaques
Haber, consultor da l.Social escreve em matéria publicada no site da consultoria que mais de
80% dos 30.000 profissionais cadastrados no I.Social possuem ao menos ensino medio
completo, chegando até a mestrado e doutorado. Para ele:

as vagas que sdo oferecidas as pessoas com deficiéncia ainda sdo muito
operacionais e pouco atrativas. Os lideres e gestores das empresas ainda ndo
consideram incluir profissionais com deficiéncia em cargos mais



estratégicos, pois tendem a achar que estes profissionais sdo menos
produtivos ou geram mais custos com acessibilidade, 0 que ndo é verdade.
Dessa forma, ndo é exagero afirmar que a questdo cultural ainda é o maior
desafio. A falta de acessibilidade é reflexo da falta de cultura inclusiva.
Enquanto ndo transformarmos a mentalidade antiga de que as pessoas com
deficiéncia sdo menos qualificadas, menos produtivas e que exigem muitos
investimentos, ndo daremos um salto de qualidade no processo de inclusdo.

[...JO mesmo raciocinio aplica-se se a alta lideranca ndo aprovar vagas mais
estratégicas para os profissionais com deficiéncia: o RH fica atado apenas as
vagas operacionais, que sdo menos atrativas e sd atraem pessoas menos
qualificadas, reforcando a percepcdo de que pessoas com deficiéncia néo
possuem perfil necessario para posi¢cdes melhores (HABER, 2015).

Ao que parece, as empresas ndo parecem estar dispostas a assumirem para Si a
inclusdo de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho, ndo entenderam ainda o que vem
a ser a inclusdo e veem os profissionais com deficiéncia apenas como um nimero de uma lei
que sdo obrigadas a cumprir, e um custo maior pela necessidade de um preparo de sua equipe.
Preparacdo essa que ndo deve se dar apenas com o empregado com deficiéncia, mas,
especialmente, com os colegas de trabalho e direcdo das empresas, que deveriam aprender
como o “mundo da deficiéncia” vive no mundo laboral. As adaptagdes, preparagdes e
qualificacdes deveriam ser destinadas a todos os envolvidos, com e sem deficiéncia; afinal, o
processo de Inclusdo envolve todos os sujeitos. Em contrapartida, o Estado deveria exercer
seu papel social de oferecer qualificacdo e preparacao para pessoas com deficiéncia e assim,
atender as demandas do mercado. Apesar de todo o discurso que as organizacGes tém
apresentado de assumirem a diversidade como um diferencial competitivo, buscando agregar
valor através das potencialidades desses trabalhadores, as seis vagas, com exigéncia de
graduacdo, disponiveis no site Deficiente Online para a regido sul do Brasil eram para
assistente de vendas. Néao foi encontrada nenhuma disponibilidade de vagas compativeis com
niveis mais altos de escolaridade. Ou seja, as ofertas, em geral, sdo operacionais e nao
exigem maiores qualificagdes. Da mesma forma, Jaques Haber, consultor da I.Social informa
que ndo ha interesse, por parte dos gestores, em contratar pessoas com deficiéncia para cargos
estratégicos ou para as altas liderancas das empresas. Essas informagdes demonstram um
descrédito ou desconhecimento em relacdo a capacidade das pessoas com deficiéncia para o

trabalho ou, no minimo, incoeréncia com o discurso em voga.

Passos Finais

Se pensarmos no contexto das “sociedades de consumidores”, onde tudo, ou quase

tudo se transforma em mercadoria, conforme argumenta Bauman (2008), percebemos que



Nnossos corpos nada mais sdo do que belas mercadorias para uns, ou mercadorias disformes e
recheadas de impossibilidades para outros. Isso significa dizer que vale mais aquele que
melhor atender os padrBes de consumo vigente. Neste sentido aceitar-se como €, assumindo
suas impossibilidades, torna-se um desafio maior; afinal impossibilidades sdo reconhecidas
como limitacOes e desvantagens competitivas. Essa ideia, em boa parte, nos auxilia a entender
ou pelo menos problematizar os incessantes investimentos que favorecem os “corpos que se
alteram” e que cada vez mais estdo se tornando fenomeno de opg¢do e escolha. Afinal,
historicamente fomos aprendendo a valorizar modelos de beleza, salde, status, poténcia e
dinamismo para esses corpos, bem como a desqualificar corpos diferentes, julgando-os como

“anormais”.

Nessa direcdo, podemos perceber que mesmo que o0 mercado de trabalho
contemporaneo tenha aberto portas de oportunidade para pessoas tradicionalmente
segregadas, 0 que prevalece é ainda um estatuto negativo do corpo, pois 0s propositos das
novas tecnologias de gestdo a partir do ponto de vista da diversidade ainda ndo conseguiram
promover uma valorizagdo e reconhecimento dos profissionais com deficiéncia, de maneira a
atender suas potencialidades e expectativas. . Ou seja, a expressao “gestdo (que abrange as
operacdes necessarias para medir e controlar certo objeto) da diversidade” busca transformar
a diversidade em mercadoria passivel de ser gerenciada como um recurso da organizacéo,
reproduzindo a ldgica da méxima eficiéncia econbmica: primeiro adaptando-a a ldgica
produtiva, transformando-a em vantagem competitiva para, em seguida, transforma-la em um
recurso — a diversidade — que poderia ser gerenciada. Assim, as diferencas sdo neutralizadas

ao serem transportadas para 0 campo em que todas as coisas sao mercadorias.

Podemos perceber que o surgimento de leis que favorecem a inclusdo das minorias e,
em especial, as pessoas com deficiéncia, acabou funcionando como uma valvula
impulsionadora para a abertura de novas vagas nas empresas, servindo como ponte de acesso
para que esse publico alcancasse o caminho do mercado de trabalho. Ndo parece haver um
investimento maior na preparagéo (tanto fisica, como de informacéo e preparacdo da equipe)
dos postos de trabalho, no sentido de atender as necessidades de pessoas com deficiéncia e,
principalmente, as barreiras atitudinais das altas liderangas e gestores empresariais parecem
ser 0 maior empecilho para a inclusdo da pessoa com deficiéncia no mercado de trabalho. Néo
se percebe um interesse maior e uma sensibilidade das empresas em promover uma cultura
inclusiva, incrementando programas de treinamento e desenvolvimento de Seus recursos

humanos, ou mesmo de fazer adaptagcdes e mudancas estruturais, fisicas e atitudinais em seus



estabelecimentos, a fim de permitir a insercao e participacdo de modo sensivel e adequada de
pessoas com deficiéncia.

Pensando na pergunta inicial desse trabalho de “como o mercado de trabalho (ndo)
recebe essa mao de obra?” Podemos dizer que a falta de informacdo ainda € um grande
problema, que nédo fortalece o desenvolvimento de uma cultura de inclusdo. Faltam iniciativas
para a inser¢do da pessoa com deficiéncia no mercado de trabalho, em vagas que requeiram
maiores potencialidades e habilidades. Centenas de profissionais com deficiéncia possuem
formac&o superior, mestrado e doutorado, e mesmo assim n&o séo valorizados e reconhecidos.
Continuam sem emprego, pois as vagas oferecidas ndo condizem com seu nivel de
qualificacdo profissional. Os dados apresentados pelos sites de recrutamento de profissionais
com deficiéncia aqui apresentados, nos levam a pensar em tais ideias, pois as poucas vagas
disponiveis sdo para assistente de vendas e areas operacionais. Tudo isso nos faz pensar onde
fica o reconhecimento e a valorizacdo das possiveis potencialidades referenciadas nos
discursos contemporaneos e que buscariam implementar a diversidade como uma nova
Tecnologia de Gestdo? Os trabalhos no modelo de home office (escritério em casa), por
exemplo, que facilitariam muito a inclusdo de algumas pessoas com deficiéncia, ainda sdo
pouco aceitos na maioria das empresas e, apesar do trabalho imaterial ser valorizado, a
presenca fisica para realizar as tarefas continua sendo exigida. Parece-nos que nao faltam
profissionais qualificados para as vagas disponiveis, mas sim, falta sensibilidade para a

inclusdo de forma assertiva no mercado de trabalho.

Para finalizarmos, ainda podemos refletir um pouco mais a respeito da compreensao
da producdo de sentido do trabalho para as pessoas com deficiéncia. Inserir-se no mercado
produtivo pode ir além da obtencdo de ganhos financeiros para seu sustento e de sua familia.
Tal insercdo pode se constituir como um caminho para obtencdo de maior aceitacdo social,
propiciando a descoberta de coisas novas, 0 estabelecimento de novos vinculos e a
possibilidade de maior visibilidade de habilidades e capacidades. Além disso, ser reconhecido
por colegas de trabalho favoreceria um sentimento de autorealizagdo, de competéncia e de
inser¢do social, o que acabaria por modificar a realidade dessas pessoas, ampliando seus
espacos, contribuindo para que saiam de uma condicao de isolamento social e de dependéncia,
para assim criar seus proprios vinculos com mais autonomia. Participar de um espago
produtivo provocaria um sentimento de utilidade, de estar no mundo para participar
ativamente de sua construcdo, Assim, a medida que o trabalho de pessoas com deficiéncia é

reconhecido, elas se tornam visiveis para a sociedade.
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