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RESUMO

O presente estudo tem como objetivo analisar as politicas e praticas do Projeto
Inclusdo desenvolvido no Superior Tribunal de Justica, sob o ponto de vista da
satisfacdo das pessoas portadoras de necessidades especiais perante as politicas e
praticas de inclusdo. No mundo do trabalho, a questdo da diversidade adquiriu
importancia em funcdo de leis que obrigam organizacBes a contratar pessoas de
grupos considerados diversos, levando os gestores a ter que se adaptar a essa nova
situacdo. Segundo Bento (2000), a literatura académica brasileira nesse tema ainda
€ incipiente. Um dos primeiros trabalhos académicos sobre gestdo da diversidade no
Brasil € o de Fleury (2000). Esse movimento, contudo, ndo vem acompanhado de
um aprofundamento na literatura nacional sobre o tema. Neste trabalho foram
apresentadas algumas iniciativas de implantacdo de programa de gestdo da
diversidade do Superior Tribunal de Justica (STJ). Para tanto, buscou-se elaborar
um perfil das pessoas portadoras de necessidades especiais que trabalham no STJ,
identificar suas principais necessidades, e verificar sua percepgcdo sobre as
condicdes e préticas de trabalho vivenciadas e sua satisfacdo, além de se verificar
junto as demais areas responsaveis pelo Projeto como esta o progresso do mesmo.
A pesquisa realizada foi de natureza qualitativa e teve como estratégia metodolégica
0 estudo de caso, por se tratar de uma andlise da percepcao de pessoas perante a
organizacdo. A coleta dos dados se deu por meio de analise documental e
entrevistas semi-estruturadas. Para analise dos dados foi utilizado o método de
categorizacdo proposto por Bardin (2002), e permitiu aferir que os Portadores de
Necessidades Especiais (PNESs) que trabalham e freqientam o STJ, sdo na maioria
servidores que ingressaram na instituicdo por meio de concurso publico, que nao
tém conhecimento das ac¢des do projeto, e que estdo satisfeitos em trabalhar na
organizacdo. Em relacdo a avaliacdo do projeto inclusédo social do STJ, constatou-se
gue as maiores dificuldades referem-se a adequacao da estrutura fisica e a falta de
comprometimento das areas envolvidas. Sugere-se que o STJ divulgue o Projeto
Inclusdo junto aos portadores de necessidades especiais do Tribunal, e que

reestruture o projeto com a participagéo dos atores envolvidos — PNEs.

Palavras-chave: Gestao da Diversidade. Inclusdo Social: portadores de
necessidades especiais. Projeto Incluséao.
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1 INTRODUCAO

Este trabalho concentra-se no estudo das politicas e das praticas relativas a
gestdo da diversidade humana nas organizagBes. Tais politicas e préticas sdo
consequéncia de diferentes aspectos da evolucéo historica pela qual vem passando
a area de gestdo de organizacdes. Por outro lado, tem-se o surgimento de um
conjunto de articulagdes sociais voltadas a defesa dos direitos humanos e ao
estabelecimento da igualdade de oportunidades nos diversos segmentos da
sociedade. Esse processo foi acompanhado pelo movimento de expansao
geografica de empresas em geral, conhecido como globalizacdo (COX, 1993).

Circunscrita no campo de estudos sobre a diversidade, encontra-se a questao
da insergéo e gestao do trabalho de pessoas portadoras de necessidades especiais,
gue significa para este grupo a oportunidade de insercdo no mercado de trabalho e
desempenhar um papel ativo na sociedade.

Como forma de compreender o modo em que a diversidade é gerida, este
estudo contempla as politicas e praticas da Gestdo da Diversidade sob a otica da
inclusdo social e da insercdo de pessoas portadoras de deficiéncia no trabalho, e
analise de um projeto direcionado a inclusdo social desenvolvido no Superior
Tribunal de Justica (STJ), que é conhecido como defensor da cidadania brasileira e
promotor do respeito as diferencas.

A metodologia utiizada no presente trabalho estd voltada,
fundamentalmente, para avaliar a percepcao — segundo a visdo dos atores que dele
participam — a respeito da efetividade do Projeto.

O presente trabalho € constituido de um capitulo introdutério, no qual se faz
uma breve contextualizacdo do assunto objeto da pesquisa, bem como sao expostos
0s objetivos geral e especificos. A seguir, no segundo capitulo, se apresenta o
referencial tedrico do trabalho, que aborda o tema Gestédo da Diversidade. O terceiro
capitulo, por sua vez, discorre sobre a metodologia empregada no estudo. O quarto
capitulo apresenta e discute os resultados obtidos com a pesquisa. Por fim, o quinto
capitulo traz as principais conclusées e recomendagfes geradas com apoio dos

dados coletados.



1.1 Contextualizacao

A ligacdo entre globalizagédo e diversidade cultural iniciou-se na realidade
empresarial das multinacionais, que, ao expandirem a sua atividade empresarial a
outros paises, tiveram que lidar com padrfes culturais distintos tanto na gestdo de
topo quanto aos demais colaboradores.

A gestdo de filiais em paises diferentes, o aumento dos processos de fuséo e
de internacionalizacdo das empresas, remeteram o debate a diversidade. Outro fator
gue tem incentivado tal discussédo € o crescente aumento no niamero de pessoas
gue vivem fora de seus paises de origem. Segundo o Banco Mundial, estima-se que
cerca de 2 a 3 milhGes de pessoas migram anualmente de pais (Banco Mundial,
2009). Essa populacédo ativa cada vez mais miscigenada compondo o mercado de
trabalho ja possui importancia central em alguns paises, que adotam politicas
publicas de incentivo a contratacdo e de instrumentos de apoio a integracao eficaz
destes individuos nas novas realidades sociais.

No campo dos estudos sobre a diversidade, é abordada a questdo da incluséo
social de pessoas portadoras de deficiéncia, que gradativamente, torna-se tema de
interesse nas organizacbes, ndo apenas daquelas que buscam cumprir 0s
dispositivos legais que estabelecem percentuais de postos de trabalho para os
deficientes, mas também daquelas que procuram manter vantagem competitiva a
partir das praticas inclusivas. Para Heinski (2004), as organiza¢cdes que adotam uma
realidade inclusiva podem obter beneficios com a imagem positiva que o consumidor
passa a obter da empresa e do seu produto.

No Brasil, a inclusdo ainda € um assunto recente e vem ganhando for¢ca devido
a algumas medidas legais e a exemplos de empresas estrangeiras que obtiveram
sucesso na implementacdo de programas de inclusdo. Para Fleury (2000), praticas
inovadoras como a gestdo da diversidade no Brasil, s&o muito bem vindas, pois
contribuem para diminuir a marginalizacdo dos grupos excluidos da sociedade,
reduzindo assim a desigualdade social marcante do pais.

Visando entender o modo como se da a gestdo da diversidade, este estudo
tem como foco a incluséo social e a inser¢cdo de pessoas portadoras de deficiéncia
no trabalho. E foi analisado um projeto de inclusdo de pessoas portadoras de
necessidades especiais, desenvolvido no Superior Tribunal de Justica, sob o ponto



de vista dos atores envolvidos focando principalmente na percepcdo dos
beneficiarios do projeto. Assim, o trabalho esta direcionado, em esséncia, a verificar
a inclusdo social de portadores de necessidades especiais em uma organizacao que

tem estabelecidas politicas de gestao da diversidade.

1.1 Formulacao do problema

Os gestores estdo frequentemente sujeitos a pressdes econdmicas, sociais e
politicas, as quais provocam buscas constantes de conhecimento, desencadeando
em propostas e acles inovadoras que acabam implicando na mobilizacdo de
recursos e cooperacdo crescente entre individuos e grupos com competéncias
técnicas e comportamentos diferenciados. Com isso, as empresas Ssao
freqientemente pressionadas ao aprimoramento de suas praticas de gestdo e de
suas atividades voltadas para o bem social. A insercdo de pessoas portadoras de
necessidades especiais no ambiente de trabalho é uma das expressdes desse
aprimoramento de gestao que teve origem em reivindicacdes sociais.

Entretanto, as acdes de insercdo de pessoas com deficiéncia na forca de
trabalho promovidas por empresas tém demonstrado que o gerenciamento desses
individuos ndo € uma tarefa simples. Encontram-se como obstaculos: a falta de
qualificacd@o profissional; a presenca nao sé de barreiras fisicas, como também de
barreiras atitudinais no ambiente de trabalho — preconceitos em relacdo a pessoa
com deficiéncia; auséncia de acdes de sensibilizacdo do cliente externo; assédio
moral; falta de transporte adaptado para o deslocamento até o local de trabalho;
inexisténcia de critérios para identificacdo de competéncias de funcbes e das
organizacdes empresariais; e inexisténcia de profissionais de Recursos Humanos
capacitados para dar apoio a essas pessoas.

Ademais, verifica-se a necessidade de maior conscientizagdo de empresarios e
da sociedade no que se refere a construcao de uma sociedade inclusiva (MARTINS,
1996; GIL, 2002) e percebe-se que a maioria das dificuldades enfrentadas no
processo de admissdo dessas pessoas estdo relacionadas as duavidas dos
empregadores acerca da propria inser¢cdo de pessoas portadoras de necessidades
especiais no mercado de trabalho formal (OLIVEIRA, 1993; PETEAN et al., 1994).



Nesse sentido, percebe-se a necessidade de se verificar o que as
organizagOes estao desenvolvendo no gerenciamento dessas agdes de inclusao
social e quais sdo as acdes que estdo sendo mais efetivas, no que tange a garantia
da satisfacdo dos individuos e a geracdo de resultados para a organizacdo Essa
andlise poderd contribuir para a constru¢cdo de novas praticas organizacionais que
minimizem as dificuldades e facilitem a insercdo de portadores de necessidades

especiais nas organizacdes de trabalho.

1.2 Objetivo Geral

Analisar a satisfacdo de individuos portadores de deficiéncia perante as
politicas e praticas de Gestdo da Diversidade no Superior Tribunal de Justica
desenvolvidas por meio do Projeto de Incluséo, desenvolvido na organizacao, sob o

ponto de vista dos atores envolvidos.

1.3 Objetivos Especificos

¢ Identificar e analisar politicas e praticas de inclusédo, do Superior Tribunal de
Justica;

e Verificar a percepgado de pessoas com deficiéncia sobre as condigbes e
praticas de trabalho;

e Verificar os resultados do Projeto Incluséo;

e Verificar se os resultados do Projeto Inclusdo impactaram na satisfacdo das

pessoas portadoras de deficiéncia.

1.4 Justificativa

Muito tem se falado das dificuldades que um portador de necessidades
especiais encontra para entrar no mercado de trabalho. Existe uma gama de

estudos que mostram as principais barreiras para os deficientes, desde a busca pela



qualificac@o profissional, até a inser¢cao propriamente dita no mercado de trabalho.
Ha uma série de recomendacdes que ensinam o melhor caminho a ser seguido
pelos deficientes. Porém o que se observa € que pouco tem se falado do papel das
empresas, ou seja, que medidas devem ser adotadas pelo empregador, quais sao
as préticas que dao mais resultados no processo de insercao.

Os resultados da pesquisa servirdo de grande auxilio as empresas que estao
empenhadas em desenvolver a Gestdo da Diversidade voltada para insercdo de
pessoas portadoras de deficiéncia, além de contribuir como subsidios para refor¢o
ou alteracdes nas politicas de gestdo do Superior Tribunal de Justica, organizagcédo
onde sera realizada a pesquisa. A intencdo € identificar as reais expectativas de
servidores da organizacdo e ainda, elaboradas sugestdes para que novas praticas
déem lugar a ac6es com pouca efetividade.

N&o obstante, esse estudo poderad incentivar as organizacdes que ja
desempenham este tipo de gestdo a reverem suas politicas, através da andlise do
material tedrico encontrado sobre o tema e ainda, pelo conhecimento dos anseios

dos profissionais do mercado de trabalho.
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2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 Diversidade: Conceituacao e Gestéo

Geralmente a diversidade é tratada como qualquer atributo visivel ou invisivel
de uma pessoa que a faca ser percebida como diferente de outras, como: raca,
género, etnia, nacionalidade, religido, idade, atributos fisicos. (CARREL; MANN,
1995; FRIDAY; FRIDAY, 2003). Dessa forma, pode-se considerar que a diversidade
se refere as formas nas quais os individuos diferem, quer em termos de bases
pessoais quer em termos de caracteristicas relacionadas com a organizacao em que
estdo inseridos.

Segundo Moore (1999), a diversidade pode ser definida como uma instancia
que depende do convivio, uma vez que a diferenca € percebida na comparacéo
entre pessoas e ocasiona a generalizacdo ou discriminacdo; da selecdo, pois
algumas caracteristicas serdo eleitas como indicadores da diversidade, como a
incapacidade de ouvir, por exemplo; e da segregacdo, como processo que separa
da estrutura o que é considerado como diferente.

No caso da deficiéncia, percebe-se, segundo Vash (1988), que a mesma se
consolidou como diferenca e diversidade. Pois quem € diverso e diferente é
socialmente desvalorizado e rejeitado, por conta de preconceitos de ordem politico-
econdmica, de ordem biolégica e de uma conseqiiente desvalorizacdo psicossocial.

No mundo do trabalho, a questdo da diversidade adquiriu importancia em
funcdo de leis de obrigatoriedade da contratacdo de grupos ditos como diversos,
levando os gestores a ter que se adaptar a essa nova situacao.

Historicamente, a primeira forma de inclusédo sociolaboral tinha como principio
o paradigma da integracdo, ou seja, o mercado de trabalho se abre para a
diversidade, mas as pessoas excluidas deviam se adaptar ao mercado através do
autodesenvolvimento. Com o passar do tempo, o principio passou a ser o da
incluséo, ou seja, o mercado de trabalho é que deveria fornecer as condi¢des para o
processo de inclusdo e se adaptar ao perfil dos processos organizativos e dos
trabalhadores, gerando politicas de responsabilidade social e de gestdo da
diversidade. (NELSON, J.; KLEINER, B. H., 2001)
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Em geral, a gestdo da diversidade é definida como a adog¢do de medidas
administrativas que garantam que o0s atributos pessoais, ou de grupo, sejam

considerados recursos para melhorar o desempenho da organizacao.

Uma maior diversidade da forca de trabalho aumentara a eficiéncia
organizacional. Levantara a moral, dar4 acessos a novos segmentos de
mercado, e aumenta a produtividade. Apesar de esses beneficios
incluirem o lucro, eles vao para além de medidas financeiras:
criatividade, flexibilidade, crescimento organizacional e individual, e
capacidade de uma empresa em se ajustar rapidamente e com sucesso
as mudancas do mercado. (ELY, 1996, p. 79)

Para Dibben (2002), a gestdo da diversidade esta baseada na noc¢do da
diferenca e da gestdo da efetiva diferenca, o que, invariavelmente, resulta em
beneficios para o empregador, mas também para o empregado e para a sociedade
como um todo. Para essa autora, a pratica da diversidade significa a concretizacao
do direito a diferenca.

O primeiro trabalho importante que usou o termo “gestao da diversidade”, de
acordo com a literatura consultada, foi o de Roosevelt Thomas (1990), em um artigo
para a Harvard Business Review, que sustentava a necessidade da substituicdo das
politicas publicas de acdo afirmativa por préaticas de gestdo da diversidade.

Os primeiros autores a analisar as vantagens da gestao da diversidade sob a
perspectiva do desempenho econémico foram Taylor Cox Jr. e Stacy Blake (1991),
que a relacionavam com a redugcdo dos custos de turnover e absenteismo —
especialmente entre as minorias incluidas; atracdo de funcionéarios talentosos para
as empresas; sensibilizacdo para as novas culturas que formam o mercado;
aumento da criatividade e da inovacdo na empresa; aumento da capacidade de
resolucao de problemas; aumento da flexibilidade no sistema administrativo.

A gestado da diversidade tornou-se uma pratica bastante difundida no contexto
norte-americano, e surgiu como uma resposta dos administradores as politicas de
acao afirmativa das décadas de 1960 e 1970. Porém, como apontam as obras mais
gerencialistas consultadas, sua implementacdo ndo é facil. Dentre os principais
obstaculos apontados estédo o ceticismo dos proprios funcionarios das empresas em
relacdo aos programas e a sua efetividade; uma atitude preconceituosa em relagéo
a colegas ou chefes que séo beneficiarios desses programas; e as dificuldades de
modificar as rotinas de administragéo de recursos humanos para incluir a gestao da
diversidade (AUSTIN, 1997; MILLIKEN e MARTIN, 1996; BARRY e BATEMAN,
1996; WISE e TSCHIRHART, 2000).
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Segundo Bento (2000), a literatura académica brasileira nesse tema ainda é
incipiente. Um dos primeiros trabalhos académicos sobre gestédo da diversidade no
Brasil € o de Fleury (2000). Nesse trabalho foram apresentadas algumas iniciativas
de implantacédo de programas de gestdo da diversidade em empresas instaladas no
Brasil, sobretudo multinacionais norte-americanas.

Paralelamente, se observou um crescente movimento nas empresas,
principalmente em multinacionais norte-americanas, com o0 intuito de adotar
programas de gestdo da diversidade. Esse movimento, contudo, ndo vem
acompanhado de um aprofundamento na literatura nacional sobre o tema. Os
movimentos sociais antidiscriminacdo e de responsabilidade social nas empresas €
gue tem sido um dos principais agentes de difusdo de praticas de gestdo da
diversidade para empresas brasileiras.

Outros trabalhos apontam vantagens de se adotar a gestdo da diversidade.
Granger (1996), Sinclair (2000) e Smith (2002), apontam que a gestdo da
diversidade pode ajudar na diminuicdo dos estereétipos, na melhoria do
relacionamento entre funcionarios de todos o0s niveis hierarquicos. MacMillan-
Capehart (2004) sustenta que a gestédo da diversidade contribui para potencializar a
criatividade, a solucéo de problemas, o turnover e os conflitos sociais.

E ainda Bahia (2006) e Pati (1995) afirmam que a gestdo da diversidade
poderia dar maior flexibilidade aos processos organizativos, 0 que ajudaria a
empresa a reagir as constantes mudancas do mercado de trabalho, além de
defenderem que a diferenca pode estimular a criatividade, e potencializar a visao
global humana e desenvolvimento da capacidade de se adaptar a mudancgas, o que

€ crucial para o atual mundo do trabalho.

2.2 A diversidade e ainsercao de pessoas com deficiéncia

Os estudos realizados no Brasil sobre a diversidade com foco na inser¢gao no
trabalho das pessoas com deficiéncia tém se baseado na analise das dificuldades e
facilidades encontradas por essas pessoas para se inserirem e se manterem no
mercado de trabalho (HEINSKI e BIGNETTI, 2002; NERI, 2003; BATISTA, 2004;
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CARVALHO-FREITAS, MARQUES e SCHERER, 2004) e nas préticas de gestdo da
diversidade adotadas pelas organizacdes (HANASHIRO E GODOQY, 2004).

Outro fator bastante discutido nos estudos sobre diversidade e insercdo de
pessoas com deficiéncia, tanto na sociedade quanto na educacao ou no trabalho, é
a relevancia social desse grupo, uma vez que, no Brasil, segundo o censo realizado
em 2000 pelo IBGE - Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica, existem 24,5
milhdes de brasileiros portadores de algum tipo de deficiéncia, o que corresponde a
14,5% da populacdo brasileira. Aléem disso, segundo Neri et al. (2003), apenas
2,05% do total de trabalhadores brasileiros sdo pessoas portadoras de deficiéncia,
sendo que 29,05% deles vivem em situacdo de miséria e 27,61% ndo possuem
nenhuma escolaridade. Ademais, as politicas de acéo afirmativa implementadas no
pais desafiam as organizacfes de trabalho a desenvolverem novas competéncias e
a modificarem suas concepcoes de deficiéncia e das possibilidades de trabalho das
pessoas portadoras de deficiéncia.

No que tange aos direitos trabalhistas, as pessoas com deficiéncia e
acidentados sado protegidas pela Constituicdo brasileira. Em razdo disso, sucede
reserva de cargos e a proibicdo de qualquer discriminacao referente a remuneracao
e critério de admissdo das pessoas com deficiéncia. Essas medidas séo
regulamentadas pelas Leis: Lei n® 8.213/91, que indica os percentuais de postos de
trabalho de acordo com o nimero de empregados da empresa; e a Lei n°® 7.853/89,
gue ampara a politica nacional voltada para o portador de deficiéncia. O Decreto n°
3.298/99 assegura o direito ao trabalho do portador de deficiéncia e também
determina a forma de acesso ao mercado formal de trabalho; considerando-se que o
mercado formal de trabalho representa o conjunto de organizacbes em que a
relacdo capital-trabalho € mediada por um vinculo empregaticio.

De acordo com o Decreto n° 3.298, de 20 de dezembro de 1999, que
dispde sobre a Politica Nacional para a Integracdo da Pessoa Portadora
de Deficiéncia, considera-se que a deficiéncia é “toda perda ou
anormalidade de uma estrutura ou funcdo psicoldgica, fisioldgica ou
anatdbmica que gere incapacidade para o desempenho de atividade,

dentro do padrédo considerado normal para o ser humano”. (BRASIL,
1999)

No que se refere as pesquisas que analisam a questdo da diversidade,
focada na insercéo social das pessoas com deficiéncia, observa-se que a forma de
interpretacdo compartilhada sobre a deficiéncia, devido ao seu impacto nas acdes e

escolhas das pessoas € um fator explicativo para esta questao.
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Segundo Woodhams e Danieli (2000), existem dois modelos principais de
interpretacdo da deficiéncia: o “modelo bioldgico”, com énfase nas disfungdes e no
desvio do padrédo de funcionamento biolégico, que facilita a discriminacdo e a
exclusao das pessoas com deficiéncia; e o “modelo social’ que trata a deficiéncia
como uma construcdo social que desvaloriza a diferenca.

Goss, Goss e Adam-Smith (2000), sugerem que a legalizacdo do trabalho
das pessoas com deficiéncia é amparada por duas formas de interpretacao
principais: a baseada numa visao de caridade, que se ancora no esquema de cotas
de emprego e que tem o “modelo médico” que considera a deficiéncia como um
atributo individual e resultado de uma patologia como base de compreensao da
deficiéncia; e outra que defende o “modelo social” com foco nos direitos e que
define a deficiéncia ou desvantagem como um produto de limitagcbes causadas por
impedimentos e barreiras sociais.

Ademais, Sassaki (1999) defende que as politicas sociais dirigidas as
necessidades das pessoas com deficiéncia foram definidas por dois modelos de
interpretacado da deficiéncia: o modelo da “integracéo social”, que se baseia em uma
visdo médica da deficiéncia e que deu origem as praticas sociais, as quais
objetivavam ajudar a pessoa com deficiéncia a conviver em sociedade; e o0 modelo
da “inclusdo social” percebido como um processo bilateral na qual a sociedade se
adéque as necessidades das pessoas com deficiéncia e essas pessoas adquiram o
seu desenvolvimento na sociedade.

Varias outras pesquisas foram produzidas analisando a questdo do
preconceito em relacdo as pessoas com deficiéncia (OMOTE, 1987; GLAT, 1995;
CROCHIK, 1996; MARQUES, 1998; MARQUES, 2001; POPOVICH et al., 2003;
QUINTAO, 2005, dentre outros).

Como exemplo, os estudos de Stone e Colella (1996), demonstraram que
existe uma série de fatores que afetam o tratamento das pessoas com deficiéncia
nas organizagfes; sendo um dos fatores considerado os atributos (estereotipos) que
0os observadores (colegas e chefias) atribuiam como caracteristicos das pessoas

com deficiéncia.
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2.3 Os desafios dainclusdo de pessoas com deficiéncia no
mercado de trabalho

A deficiéncia, no contexto capitalista, se relaciona a uma falta, uma
imperfeicdo, ou seja, € a propria negacdo da eficiéncia necessaria para o
funcionamento sociolaboral e, além disso, denuncia a imperfeicdo humana no
espaco social privilegiado para o capitalismo, que € o mundo do trabalho, tendo,
portanto, que ser estigmatizada, como algo ndo aceitavel, e segregada, para a pela
realizacao capitalista (IBDD, 2004; QUINTAO, 2005).

Até meados do século XX, as pessoas com deficiéncia viviam segregadas,
nao apenas fora do ambiente de trabalho, como também do convivio social. Muitas
dessas pessoas eram confinadas em ambientes diferenciados, principalmente os
deficientes mentais. Segundo Pereira (1980), somente em 1959, nos paises
escandinavos, ocorreram as primeiras tentativas de aceitacdo e integracao.

Integracdo social pode ser conceituada como a insercdo de algumas
pessoas com deficiéncia na sociedade, contando que se adaptem e pode ser
definido como:

tem por objetivo incorporar fisica e socialmente as pessoas portadoras
de deficiéncias, a fim de usufruirem dos bens socialmente produzidos,
habilitando-as, oferecendo-lhes os instrumentos contemporaneos para o
exercicio da cidadania. (MACHADO, 1998, p.13)

A pressdo das pessoas com deficiéncia e o movimento da sociedade na
busca da cidadania plena e o direito a independéncia e poder sobre a vida mudaram

o conceito de integracao social para inclusédo social. Sendo definido como:

Processo pelo qual a sociedade se adapta para poder incluir, em seus
sistemas sociais gerais, pessoas com necessidades especiais e,
simultaneamente estas se preparam para assumir seus papéis na
sociedade. A inclusdo social, constitui, entdo um processo bilateral no
qual as pessoas, ainda excluidas, e a sociedade buscam, em parceria,
equacionar problemas, decidir sobre solucdes e efetivar a equiparagéo
de oportunidades para todos. (SASSAKI, 1991, p.41)

A Declaracéo Universal dos Direitos do Homem (1948) da ONU determina
em seu artigo 23 o direito ao trabalho e a livre escolha do trabalho, a condigbes
equitativas e satisfatorias de trabalho e a protecdo contra o desemprego a toda
pessoa. A Declaragédo dos Direitos da Pessoa com Deficiéncia da ONU (1975) no
artigo 7°. concede o direito de cada pessoa com deficiéncia a obter e manter um

emprego ou desenvolver atividades uteis. As duas declara¢des separam os direitos
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do Homem e das Pessoas com Deficiéncia, porém ndo levam em conta explicacdes
a respeito da discriminag&o.

Outra grande contribuicdo foi a elaboracdo de medidas legais que obrigam
as empresas a ocupar parte de seus cargos com pessoas portadoras de deficiéncia
ou com beneficiarios reabilitados. No Brasil, ficou definido que o percentual & de 2%
para empresas com 100 a 200 funcionarios, indo até 5% para empresas com mais
de 1001 funcionarios. A lei ja vigora e é fiscalizada pelas autoridades do Ministério
Plblico do Trabalho, do Ministério da Justica, do Ministério da Previdéncia e
Assisténcia Social e do Ministério do Trabalho e Emprego.

Em geral, os empregadores seguem a lei, porém a cumprem apenas como
uma obrigacdo, sem zelar pela responsabilidade social, eles a usam somente como
uma estratégia de marketing e acabam mantendo as pessoas com deficiéncia em
situacao de exclusao.

Seguindo esse raciocinio, as pessoas com deficiéncia poderiam ocupar dois
lugares possiveis na relacdo sociolaboral: a de lugar negado (negacdo da
deficiéncia) a de lugar tutelado (considera o assistencialismo como Unica
possibilidade para a pessoa com deficiéncia).

Para isso, foi elaborada a “Agenda dos Empregadores” no Foérum dos
Portadores de Deficiéncia em 1992, que aconselha:

e Trabalhar com os preconceitos, visando sua explicacdo e superagao
gradativa;

e Valorizar a pessoa com deficiéncia através do olhar focado em suas
competéncias, ndo em falhas;

e Remover barreiras fisicas, organizacionais e psicossociais;

e Oferecer processos organizativos flexiveis e nao discriminatorios,
focados no desenvolvimento de todos;

e Transformar a diversidade em caracteristica necessaria para o bom
funcionamento organizacional, incorporando os conflitos e
desarranjos constantes como normais;

e Aceitar e concordar que “sé podemos nos libertar dos preconceitos se
assumimos os riscos do erro... ' (HELLER, 1992, p.630)

Esses principios norteiam uma pratica que ainda é seguida devido a

interesses econdmicos e legais, ao invés de interesses éticos e sociais, ademais
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deveria unir a preparagao dos trabalhadores com deficiéncia, a educagao dos

empregadores e consolidar boas politicas publicas de suporte as acoes.

2.4 Qualidade de vida e satisfacao das pessoas portadoras de
necessidades especiais no trabalho

Os principais modelos de analise de gestdo da qualidade de vida no trabalho
utilizados na academia e nas organizagbes contemplam fatores considerados
relevantes na manutengao e desenvolvimento de ambientes de trabalho em que a
humanizacdo das relagcbes e 0 respeito as necessidades do trabalhador sao
considerados.

Lippit (1978), em seu modelo de andlise, considera que a obtencdo da
qualidade de vida no trabalho consiste no atendimento das necessidades dos
individuos e da organizagdo. Contudo, segundo esse autor, a organizacdo so atinge
seus objetivos se considerar as necessidades dos individuos. Sao quatro os fatores-
chave de manutencédo da qualidade de vida no trabalho segundo o autor: o trabalho
em si; o individuo em si; a producdo do trabalho; e as funcdes e estrutura da
organizacao.

Huse e Cummings (1985) procuram englobar numa Unica abordagem a maioria
dos aspectos apresentados nas abordagens anteriores. Para esses autores, 0
conceito de qualidade de vida no trabalho contempla a interacao entre as pessoas, 0
trabalho e a organizacédo, visando a assegurar o bem-estar do trabalhador, a
participacdo nas decisées e na solucdo de problemas do trabalho e a eficacia
organizacional. Para esses autores um programa de QVT deve considerar. a
participacdo dos trabalhadores nas decisdes, o redesenho dos cargos, os sistemas
de recompensas inovadoras e a melhoria no ambiente de trabalho.

Theriault (1980) coloca a remuneracao como foco central de seu modelo. Para
esse autor, os programas de QVT devem enfatizar a remuneragao, pois ele
assegura certa seguranca aos individuos, considera as diferencas individuais e
favorece a democracia industrial, na qual a participacdo constitui-se em um
componente basico.

Werther e Davis (1983) consideram como fatores que afetam a QVT: a

supervisao, as condicbes e praticas de trabalho, os sistemas de recompensas e
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projetos de cargos e a participacéo ativa no processo de mudanca e implementagao
de um programa de QVT. Contudo, o fator que mais envolve o trabalhador é a
natureza do cargo.Hackman e Oldham (1975) propuseram o modelo das “dimensdes
basicas da tarefa”, que tem sido considerado um dos instrumentos mais abrangentes
na mensuracdo da satisfacdo no trabalho, largamente utilizado nas pesquisas
nacionais que contemplam a natureza do trabalho como uma dimenséao relevante na
qualidade de vida no trabalho. Para os autores, quatro caracteristicas do trabalho
contribuem para lhe conferir sentidos: variedade de habilidades, identidade do
trabalho, significado do trabalho e inter-relacionamento.

Por ultimo, Walton (1973) coloca a questdo da qualidade de vida em um
contexto de trabalho que busca regulamentar os direitos de minorias a assegurar
salude, seguranca e garantia no trabalho, fatores considerados essenciais para a
insergéo de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho.

Para Walton, a qualidade de vida no trabalho esté inserida no contexto das
relacbes de trabalho desde o inicio do século XX, na busca da legalizacdo das
condicbes de trabalho das mulheres e das criancas; da regulamentacdo dessas
relacdes; e das lutas do movimento sindical para assegurar saude, seguranca e
garantias de emprego.

Esse autor discute a amplitude do conceito e a dificuldade de isolar e identificar
os atributos que interferem na qualidade de vida no trabalho. Propde, entdo, oito
categorias, ou indicadores, que, segundo ele, contemplam o constructo.

e Compensacdo justa e adequada (remuneracdo): significa equidade
interna e externa tanto em termos de salario quanto indireto (beneficios).

e Condicbes de seguranca e saude no trabalho (condi¢Bes de trabalho):
implica condicdes de trabalho que assegurem a manutencdo da
seguranca e da saude do trabalhador, envolvendo a jornada e carga de
trabalho, equipamentos disponibilizados para a execucéo do trabalho e
ambiente saudavel (preservacao da saude do trabalhador).

e Uso e desenvolvimento de suas capacidades: implica o aproveitamento
do talento humano, isto €& significa autonomia, uso de habilidades
variadas e participacédo no processo total de trabalho.

e Oportunidade de crescimento e seguranca (oportunidades de
crescimento profissional): implica a possibilidade de desenvolver carreira

e ter seguranca quanto a manutencdo do trabalho, isto €, abarca as
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politicas da instituicdo relacionadas ao desenvolvimento, crescimento e
seguranca de seus empregados.

e Integracdo social na organizacao: significa apoio dos grupos primarios,
igualdade de oportunidades, auséncia de preconceitos e cultivo ao bom
relacionamento.

e Constitucionalismo (direitos na instituicdo): significa garantia com
cumprimento das normas e procedimentos que relacionem as leis e
direitos trabalhistas, respeito a privacidade, liberdade de expresséo e
adeséao a padrdes de igualdade.

e Trabalho e espaco total da vida (equilibrio trabalho e vida): possibilidade
de equilibrar o tempo e a energia dedicados a empresa e aos demais
espacos da vida.

¢ Relevancia do trabalho na vida: investiga-se a percepcédo do empregado
em relacdo a imagem da empresa, a responsabilidade social da
instituicdo na comunidade e a relevancia do trabalho desempenhado.

O modelo de Walton (1973) tem sido utilizado como perspectiva de anélise
para verificar como as pessoas com deficiéncia percebem aspectos considerados
relevantes para a manutencao da qualidade de vida no trabalho. Primeiro, porque a
intencao tem sido verificar a influéncia das condi¢cdes externas (dimensdo ambiental)
na satisfacao das pessoas com deficiéncia, uma vez que elas se constituem em uma
obstrucdo importante para a insercdo dessas pessoas no mercado de trabalho.
Segundo, porgue, apesar de a insercdo de pessoas com deficiéncia ndo impactar
diretamente na modificacdo da forma como o trabalho esta dividindo a sociedade
capitalista, ela propicia uma nova configuracéo de for¢as entre campo, pois introduz
no mercado formal de trabalho pessoas que historicamente estiverem fora dele, na
maioria das vezes, em condicfes de vida muito precarias.

Além disso, tem sido considerado nas pesquisas desenvolvidas sobre a
satisfacdo de pessoas com deficiéncia no trabalho o modelo heuristico de analise
desenvolvido por Carvalho-Freitas (2007). O modelo pressupde que a satisfacédo das
pessoas com deficiéncia em relagdo aos fatores de qualidade de vida no trabalho
esta relacionada com as concepc¢des de deficiéncia e com as a¢bes de adequacéo
das condicOes e praticas de trabalho. Essas dimensdes de andlise estdo inseridas
em um contexto histérico e social que caracteriza a natureza contingencial da

insercéo e gestdo do trabalho de pessoas com deficiéncia nas organizacoes.
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3 METODOS E TECNICAS DE PESQUISA

7z

O problema de pesquisa abordado no presente estudo € de natureza
qualitativa, que, segundo Richardson (1999), pode ser caracterizada como a
tentativa de compreensédo detalhadas dos significados e caracteristicas situacionais
observados em documentos e entrevistas em lugar da producdo de medidas
quantitativas de caracteristicas ou comportamentos. De acordo com Creswell (1994),
a pesquisa de natureza qualitativa é adequada quando mensurac¢des quantitativas
podem néo ser apropriadas em razéo da natureza do fenébmeno.

Este estudo pode ser caracterizado com qualitativo por satisfazer os
pressupostos elaborados por Merriam (1988, apud Creswell, 1994):

a) a pesquisa se preocupa principalmente com o processo em questdo e nao
com os produtos;

b) o interesse € o significado do fendmeno para os individuos envolvidos;

C) 0 pesquisador ird a campo e sera o principal instrumento de coleta e
andlise de dados;

d) o processo de pesquisa € indutivo, no sentido de auxiliar na construcéo de
hipbteses, abstracdes, conceitos e teorias;

A estratégia metodoldgica utilizada foi o estudo de caso definida por YIN
(2001) como

uma investigacdo empirica que investiga um fendmeno contemporaneo
dentro de seu contexto da vida real, especialmente quando os limites
entre o fendbmeno e contexto ainda ndo estdo claramente definidos
(YIN,2001, p.32).

Segundo Godoy (1995), o estudo de caso tem como proposito fundamental
analisar uma unidade social podendo ser um individuo, um grupo de individuos, uma

organizacao, uma instituicao e até mesmo uma comunidade.

3.1 Tipo e descricao geral da pesquisa

De acordo com a taxonomia proposta por Vergara (1998), a presente

pesquisa pode ser classificada, quanto aos meios de investiga¢cdo, como:
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a) bibliografica — tendo em vista que buscou apoio em material publicado em livros,
revistas especializadas, teses, dissertacbes e rede eletrbnica, que deram
fundamento a parte tedrica e metodoldgica do estudo;
b) documental — uma vez que se utilizou de documentos oficiais existentes no STJ,
contendo informacgBes referentes a criacdo, conducdo e acompanhamento do
Projeto objeto do estudo; e
c) de campo — em virtude da aplicacdo de entrevista no local onde o Projeto esta
sendo desenvolvido, obtendo-se os dados diretamente junto as instituicdes
promotoras do Projeto.

Pode-se, ainda, considerar que a pesquisa constituiu um estudo de caso,
uma vez que se circunscreveu a analisar a percepcdo dos atores envolvidos no
Projeto em relacdo aos resultados obtidos por um grupo especifico de pessoas, 0s

deficientes que trabalham no STJ.

3.2 Caracterizacao da organizacao

Em busca de oferecer um estudo sobre como as organizagbes devem
implementar politicas de insercdo de pessoas com deficiéncia para promocédo da
diversidade e considerando que essas politicas realmente geram bons resultados,
tanto para a organizacdo como para os deficientes inclusos, este trabalho foi
desenvolvido no Superior Tribunal de Justica, que é considerado o Tribunal da
Cidadania devido a sua preocupacdo com a promocao do bem-estar social. Além
disso, o Tribunal é a corte responsavel por uniformizar a interpretacéo da lei federal

em todo o Brasil, tendo assim, grande repercussao nacional.

3.2.1 Histérial

O Superior Tribunal de Justica (STJ), instituido pela Constituicdo Federal de
1988, foi instalado em 7 de abril de 1989, em Brasilia. Desde 1995 a sede do STJ,

1 Todos os dados referentes ao Superior Tribunal de Justica para sua caracterizacéo foram retirados no site da

empresa, disponivel em: < http://www.stj.gov.br/portal_stj/publicacao/engine.wsp#
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projetada por Oscar Niemeyer, estd no Setor de Administracdo Federal Sul (SAFS
Quadra 06 Lote 01), e € considerada por muitos especialistas um marco da
arquitetura mundial contemporanea, por sua originalidade e beleza. Em seus 21

anos de existéncia, o Tribunal ja ultrapassa a casa dos 3 milhdes de julgamentos.

3.2.2 Atribuicdes

A competéncia do STJ esta prevista no art. 105 da Constituicdo Federal, e 0
Tribunal atua na justica federal como 6érgdo de convergéncia da justica comum,
sendo também o 6rgdo competente para julgar originariamente crimes praticados
por altas autoridades, como de governadores e desembargadores, por exemplo.

Conforme determina o art. 104 da Constituicdo, o STJ compde-se de 33
ministros, escolhidos entre brasileiros com mais de trinta e cinco e menos de
sessenta e cinco anos, de notavel saber juridico e reputacao ilibada, originarios de
todas as classes de profissionais do Direito ligados & administracdo da Justica:
magistrados federais e estaduais, advogados e membros do Ministério Publico
Federal, Estadual e do Distrito Federal e dos Territérios. Os ministros s&o nomeados
pelo Presidente da Republica, apés a indicacdo do Senado Federal, que para 0s
escolher, em sessdo plenéaria, elabora uma lista triplice, observado o seguinte
critério:

* um terco das vagas € preenchido por juizes dos Tribunais Regionais Federais;

* um tergo, por desembargadores dos Tribunais de Justica e

* um tergco é reservado, em partes iguais, a advogados e membros do Ministério
Publico Federal, Estadual e do Distrito Federal e dos Territorios, alternadamente,
desde que tenham mais de dez anos de efetiva atividade profissional e sejam
indicados, em lista séxtupla, pelos seus 6rgdos de representacao.

A funcgéo jurisdicional do STJ esta distribuida entre Corte Especial, trés
Secdes e seis Turmas, de acordo com o critério da especializacdo. A Corte Especial
€ composta por 21 ministros: o Presidente, o Vice-Presidente, o Coordenador-Geral
da Justica Federal e os seis ministros mais antigos de cada uma das trés Secdes. As
seis Turmas do Tribunal sé&o integradas por cinco ministros cada uma. A Corte

Especial processa e julga as causas mais relevantes, envolvendo as autoridades
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mais graduadas, como governadores de Estado, desembargadores e membros de
Tribunais.

A Primeira Secdo, composta pelos dez ministros integrantes da Primeira e
da Segunda Turmas, aprecia matérias de direito publico, como, por exemplo, as que
dizem respeito aos servidores, tanto estaduais quanto federais, além de temas
relacionados a desapropriagoes.

Ja a Segunda Secédo, composta pelos dez ministros que integram a Terceira
e a Quarta Turmas, decide sobre matéria de direito privado, como contratos, familia,
sucessoes e direito comercial.

Aos dez ministros da Terceira Secéo, que integram a Quinta e Sexta
Turmas, cabe o julgamento das causas que envolvam matérias de direito penal,
como habeas corpus, bem como questdes previdenciarias, mandados de seguranca
contra ministros de Estado e causas de direito publico e privado ndo abrangidas pela
competéncia da Primeira e Segunda Secao.

Para auxiliar no exercicio da funcéo jurisdicional de Turmas, Secdes e Corte
Especial, hd a Secretaria Judiciaria, que coordena a organizacdo administrativa das
mesmas.

As fungbes administrativas relacionadas aos Ministros sdo exercidas pelo
Plenario, integrado pela totalidade de seus membros. E competéncia do Plenario dar
posse aos membros do Tribunal, bem como ao seu Presidente, ao Vice-Presidente e
membros do Conselho da Justica Federal, elaborar as listas triplices para escolha de
novos membros e deliberar sobre projetos de lei a serem submetidos ao Congresso
Nacional, nos termos da Constitui¢ao.

3.2.3 Organizagao Administrativa

O STJ conta com nove secretarias: a Secretaria de Jurisprudéncia, que se
incumbe a organizacgao da jurisprudéncia gerada no ambito do STJ; a Secretaria de
Documentacdo, que tem por atribuicdo preservar toda informacdo de carater
intermediario e permanente da Organizagdo; a Secretaria de Saude e Beneficios,
gue se relaciona a manutencéao e recuperacao da saude e de beneficios sociais dos
servidores, a Secretaria de Gestdo de Pessoas, que cuida de todos os aspectos

relacionados a Administracdo de Pessoal; a Secretaria de Administragdo e Finangas
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que trata da programacdo orcamentaria e também a Secretaria de Tecnologia da
Informacéo, que cuida da parte relacionada ao suporte de informatica, seguranca da

informacéo e softwares

3.2.4 Missao e Visao

A missdo do STJ € processar e julgar as matérias de sua competéncia
originaria e recursal, assegurando a uniformidade na interpretacdo das normas
infraconstitucionais e oferecendo ao jurisdicionado uma prestacao acessivel, rapida
e efetiva.

A visdo definida pelo STJ é consolidar-se como o Tribunal da Cidadania,

oferecendo justica de qualidade, rapida e efetiva.

3.2.5 Gestao Estratégica

O Superior Tribunal de Justica adota gestdo estratégica calcada na
modernizacdo do sistema judicial, por meio de planejamento que permite
estabelecer visdo estratégica de longo prazo e traduzir as diretrizes organizacionais
em acgles concretas, atuando nesse sentido com a elaboragdo e gerenciamento de
projetos.

Além disso, concentra esforcos na otimizacdo dos processos de trabalho e na
gestdo da qualidade, como praticas voltadas a melhoria do desempenho institucional
e consequente satisfacdo da sociedade.

Nesse mister, o0 STJ implementa ainda gestao da informag&o, acompanhando
e disponibilizando dados estatisticos que agreguem valor a instituicdo e apdiem o
processo decisorio.

Todo esse trabalho é administrado pela Assessoria de Modernizacdo e
Gestao Estratégica - AMG, a qual compete assessorar o Diretor-Geral nas atividades
relacionadas aos planos de gestédo, aos processos de trabalho e a informacgéo, bem

como elaborar o Relatorio de Gestédo e Prestacdo de Contas.



26

3.3 As agOes inclusivas no Superior Tribunal de Justica e o Projeto
Inclusédo

O STJ desenvolve diversas agfes no ambito da Responsabilidade
Socioambiental, o que o tornou referéncia em todo o Brasil. Tais acfes estdo
incluidas no planejamento estratégico do Tribunal e tém como objetivo principal o
desenvolvimento e a inclusdo social por meio do fortalecimento da educacédo e da
consciéncia dos direitos, deveres e valores do cidadao.

Dentre essas acdes esta o Projeto Inclusdo — Acessibilidade e Incluséo de
Pessoas com Deficiéncia, que foi inaugurado em 12 de abril de 2005, na gestédo do
Ministro Edson Vidigal. O Projeto foi resultado de um acordo de cooperacao técnica
assinado entre a Secretaria Especial de Direitos Humanos e o Superior Tribunal de
Justica. E tem como publico-alvo os usuarios internos e externos das dependéncias,
dos equipamentos e dos servi¢cos do Tribunal.

A justificativa do Projeto decorre fundamentalmente de dois fatores: a) a
presenca crescente de pessoas com deficiéncia nos espacos publicos, em funcéo
dos avancos tecnoldgicos, no mercado de trabalho e na vida social; e b) ao
movimento cada vez maior pela inclusédo social, que busca o direito incondicional de
gue todos os seres humanos participem ativamente da vida publica, sem qualquer
restricdo de credo, religido, posicao politica, opcao sexual ou grau de deficiéncia.

Anteriormente a implantacéo do projeto, ja existiam algumas ac¢des na instituicao,
no sentido de promover a acessibilidade, que vinham sendo executadas
separadamente, como a contratacdo de estagiarios com deficiéncia, as acdes
desenvolvidas pela Ministra Nancy Andrighi em seu préprio gabinete, e algumas
acOes isoladas dos proprios servidores com deficiéncia. A partir dai surgiu a idéia de
lancamento do projeto.

O projeto de inclusdo de deficientes foi inspirado em metodologia
desenvolvida pela Céamara dos Deputados, no ano de 2003, contando com
experiéncia bem sucedida; além disso, se apoiou nas informacdes disponibilizadas
pela CORDE - Coordenadoria Nacional para Integragéo das Pessoas Portadoras de
Deficiéncia e pela Secretaria Especial dos Direitos Humanos.

Seu objetivo € promover o respeito as diferencas e garantir o direito que

todos tém de preservar sua identidade, limitacdo e caracteristicas pessoais,
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propiciando as pessoas portadoras de deficiéncia acessibilidade fisica, digital e
social, por meio da adequacdo dos ambientes do Tribunal, ampliagdo da
acessibilidade do site e disseminacdo de praticas inclusivas por meio de eventos de
conscientizacao.

Para facilitar a sua execucgao, o Projeto foi fundamentado em quatro frentes:
a) acessibilidade fisica, b) acessibilidade digital, c) sensibilizagdo e d) capacitacao.

Para cada vertente foram definidas metas:

a) Acessibilidade Fisica:
e Adaptacédo das instalacdes fisicas do Tribunal:

o Instalacéo de telefones publicos para surdos;
o Adaptacdo dos banheiros;
o Adaptacao definitiva do Auditorio;
o Adaptacdo de 30% das portarias de acesso ao Tribunal;
o Adaptacéo das instalagdes da Biblioteca;
o Instalacao de sinalizacdo em braile em todo o Tribunal,
o Instalacéo de sinalizagéo tatil.

b) Acessibilidade Digital:
e Acessibilidade do site do Tribunal;

e Agquisicado e implementacao de softwares de acessibilidade digital.

c) Capacitacao:
e Capacitacao de servidores para atendimento a pessoas com deficiéncia;
¢ Realizacdo de cursos de LIBRAS para os servidores do Tribunal,
¢ Capacitacdo de servidores com deficiéncia para otimizar seu desempenho e

atribuicoes.

d) Sensibilizacao:
e Producao de videos de sensibilizacéo e orientacao;
e Realizacdo da Semana de Acessibilidade em comemoracdo ao Dia da
Pessoa com Deficiéncia;

e Comemoracao do Dia Internacional das Pessoas com Deficiéncia;
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e Elaboracéo e publicacdo de cartilha de sensibilizacdo e orientacdo com vistas

a inclusao da pessoa com deficiéncia.

Ademais, foi também estabelecido como metas: a realizacdo de parcerias
com outros 6rgados publicos e instituicbes de apoio as pessoas com deficiéncia; a
realizacdo de visitas a entidades que mantém projetos semelhantes; a participacao
da REATECH - Feira Internacional em Reabilitacdo, Inclusdo e Acessibilidade; a
verificacdo do cumprimento da Lei de Cotas junto as empresas terceirizadas do
Tribunal e a atualizagdo do cadastro das pessoas com deficiéncia trabalhando no
orgao.

O Projeto é desenvolvido por uma equipe de cinco pessoas, as lotadas na
Coordenadoria de Eventos. Para se atingir as metas, foram estabelecidas parcerias
com a Secretaria de Recursos Humanos, para viabilizar a sensibilizagcdo e a
capacitacdo dos servidores; com a Secretaria de Informatica, para possibilitar a
acessibilidade digital; e com a Secretaria de Engenharia e Arquitetura, para adequar
o espaco fisico do Tribunal. Com isso, o Projeto tem o intuito de alcancar como
resultado: 90% de suas instalacdes fisicas adaptadas; 3500 participantes em
eventos sobre inclusdo de deficientes no STJ; 100% dos eventos do Tribunal
transmitidos ao publico externo interpretados em libras; e 100% dos programas “STJ
Cidadao” com interpretacao de libras.

Diversas atividades do Projeto ja foram desenvolvidas, entretanto a maioria
das atividades ainda se encontra em execuc¢ao e tem cronograma definido até o final
de 2010, porém nao significa que ele encerrara no final do ano. A idéia é que o
projeto seja realimentado a cada novo Planejamento Estratégico da instituicdo e que
suas atividades se tornem uma politica consolidada no Tribunal.

Outras acbes de Inclusdo de Portadores de Deficiéncia também séo
desenvolvidas no Tribunal, além do Projeto Inclusdo. Em marco de 2009, foram
contratados 60 estudantes deficientes auditivos para trabalhar no apoio operacional
a digitalizacdo de processos. Esses primeiros contratados ficaram incumbidos de
digitalizar os documentos protocolados a partir de janeiro de 2009, e em novembro
de 2009 foram contratados mais 160 estudantes para digitalizar os processos
empilhados no acervo que ainda estavam em andamento no Tribunal, o que

totalizava 150 mil processos.



29

Essa digitalizacdo faz parte do Projeto Processo Eletrbnico, que visa
implantar a tramitacdo eletrbnica do processo judicial no Superior Tribunal de
Justica, nos termos definidos pela Lei n® 11.419, de 19 de dezembro de 2006. Com o
processo de digitalizacdo, o Tribunal pretende economizar espaco, tempo e dinheiro
com a tramitagéo dos autos.

Os requisitos para a escolha dos estudantes foram: apresentar nivel médio
completo e ter dominio da lingua de libras. A mediacdo da contratacao foi o Centro
de Treinamento e Formacao do Estudante (CETEFE), que apresentou aos jovens as
regras de convivéncia e o processo de digitalizagdo de documentos. O contrato teve
validade de 12 meses, e em maio deste ano os documentos do acervo foram
totalmente processados. O trabalho ndo teve como objetivo somente a digitalizacao
dos documentos, mas também preparar esses estudantes para o mercado de
trabalho. Face aos resultados obtidos com a insercdo dos portadores de deficiéncia
auditiva, a presidéncia do STJ em parceria com o CETEFE, em marco deste ano,
contratou seis jovens portadores de Trissomia do Cromossomo 21, conhecido com
Sindrome de Down, para trabalhar nas portarias do Tribunal, no servigo de apoio.

Entre as atividades realizadas por esses funcionario estdo o atendimento
telefénico, a distribuicdo de crachds e a orientagcdo aos visitantes em relacdo a
localizagdo de gabinetes e unidades administrativas da Casa, resguardando as
limitacbes de cada um. O requisito para a contratacdo desses jovens foi a idade
minima de 18 anos.

Os seis funcionarios cumprem uma jornada de trabalho de seis horas, de
segunda a sexta-feira, com um intervalo de trinta minutos para lanche ou outra
atividade livre. O valor da remuneracdo mensal é de R$ 756, e a ambientacdo dos
jovens € acompanhada de perto por uma funcionaria especializada do préprio
CETEFE.

3.4 Participantes do Estudo

Optou-se por entrevistar grupos especificos de participantes do Projeto por se
considerar que esses individuos — diante da posicdo que ocupam em termos de

conhecimento do Projeto, bem como pela facilidade de localizacdo e contato —
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poderiam fornecer, de forma mais apropriada, as informacdes necessérias ao
alcance dos objetivos almejados pela pesquisa. Essa estratégia é perfeitamente
aceita em trabalhos cientificos (especialmente nos que lidam com pesquisa
qualitativa), configurando-se na chamada amostra de conveniéncia ou intencional.
Esse método de selecdo dos sujeitos da pesquisa é assim descrito por Thiollent
(1988, p. 62):

Na pratica da pesquisa social, a representatividade dos grupos
investigados se da por critérios quantitativos (amostragem
estatisticamente controlada) e por critérios qualitativos (interpretativa ou
argumentativamente controlados). Mesmo em pesquisa convencional, ao
planejarem amostras de pessoas a serem entrevistadas com alguma
profundidade, os pesquisadores costumam recorrer as chamadas
amostras intencionais. Trata-se de um pequeno nimero de pessoas que
sdo escolhidas intencionalmente em funcdo da relevancia que elas
apresentam em relacdo a um determinado assunto.

Desse modo, foram intencionalmente selecionadas as pessoas que mais
detinham conhecimento acerca do Projeto Inclusdo. Ao menos em tese, esses
entrevistados poderiam fornecer contribuicbes mais relevantes para a pesquisa.
Assim, levando-se em conta que o numero de participantes diretos do Projeto
Inclusé@o € reduzido (cerca de 50 integrantes), a pesquisa foi realizada por meio da
aplicacdo de entrevistas semi-estruturadas, feitas com gestores e colaboradores
com ou sem deficiéncia da instituicdo. A entrevista incluiu um gestor, 11 servidores
com deficiéncia, quatro estagiarios com deficiéncia, totalizando 16 participantes. Os
contatos das pessoas entrevistadas foram disponibilizados pela Secdo de
Movimentacéo de Pessoas.

Para registrar os dados obtidos as entrevistas foram gravadas, porém com o
objetivo de preservar a identidade dos respondentes, 0os nomes proprios que
emergiram nas entrevistas foram substituidos por siglas, evitando-se assim, 0
rompimento do sigilo assegurado.

Segue na Tabela 1 a caracterizacdo das pessoas que participaram da

pesquisa.
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Tabela 1 — Caracterizacdo dos entrevistados portadores de deficiéncia

Discriminacao Género | Idade Tipo de Escolaridade Cargo Tempo na

Deficiéncia Organizacéo

Masculino 9

Feminino 6

De 20 a 25 anos 4

De 26 a 31 anos

Mais de 32 anos 10

Fisica 9

Visual

Auditiva 4

Ensino Médio 1
(completo ou
incompleto)

Superior 14
(completo ou
incompleto)

Técnico 4
Administrativo

Analista 7
(qualquer area)

Estagiario 4

Menos de 1 ano 3

De 1 a 3 anos 1

Mais de 4 anos 11

3.5 Caracterizacao dos instrumentos de pesquisa

Os dados do trabalho, no que se refere a pesquisa de campo, foram obtidos

por meio da aplicagdo de entrevista semi-estruturada, direcionada analisar a

satisfacdo dos individuos portadores de deficiéncia perante as politicas e praticas de

Gestao da Diversidade, e verificar os resultados do Projeto de Incluséo, sob o ponto
de vista dos atores envolvidos.

A elaboracédo do roteiro da entrevista, constituido de questdes abertas, se deu

em fase posterior a pesquisa bibliografica e documental (subsidio tedrico), bem

como por meio de contato direto, sobretudo com os gestores, coordenadores e

participantes do Projeto (subsidio pratico).



32

Vé-se, assim, que os roteiros das entrevistas semi-estruturadas (Apéndices A e
B) somente foram concluidos apds prévio contato da pesquisadora com
representantes de cada grupo de atores do Projeto (contatos informais), de modo a
identificar o que deveria ser objeto de pesquisa, ou seja, quais seriam as questdes
mais relevantes para atender aos objetivos pretendidos pelo estudo.

E de se observar, ainda, que a elaboracio dos roteiros das entrevistas pautou-
se na construcdo de quesitos que permitissem identificar os resultados do Projeto a
partir da percepcédo dos agentes que nele atuaram, principalmente em termos das
mudancas ocorridas apds a sua implementacao, e também a satisfacdo do publico-
alvo do Projeto.

No capitulo quatro, sdo apresentadas as categorias e 0s indicadores que

resultaram da aplicacdo dessa metodologia.

3.6 Procedimentos de coleta e de analise de dados

Além das informacdes obtidas em documentos relativos ao Projeto, e por meio
da observacao direta do ambiente organizacional, os demais dados da pesquisa
foram coletados mediante a aplicacdo de entrevistas semi-estruturadas, diretamente
pela pesquisadora, junto aos principais agentes do Projeto em estudo. A aplicacao
das entrevistas, realizada no periodo de junho a julho de 2010, ocorreu de forma
individualizada, em local e hora previamente acordados com os entrevistados.

As entrevistas duraram, em média, 40 minutos. Foram gravadas e
posteriormente transcritas e analisadas com base no conteddo, isto €, no
posicionamento das pessoas frente aos aspectos pesquisados.

O instrumento de pesquisa procurou contemplar questdes que permitissem
captar a percepcao dos participantes do Projeto acerca de sua efetividade. Vé-se,
assim, que a principal estratégia da pesquisa, voltada ao alcance do seu obijetivo
geral — avaliar os resultados do Projeto Inclusdo e verificar a satisfacdo das PNEs,
permitindo, em funcédo da anélise dos dados obtidos, a oferta de subsidios para o
aperfeicoamento do Projeto —, constituiu-se, como visto anteriormente, na

construcéo do roteiro da entrevista semi-estruturada e na sua aplicacao.
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Para a definicAo das questdes que seriam pesquisadas considerou-se como
mais relevantes aquelas que permitissem verificar a efetividade das politicas
inclusivas no que tange: a) ao Projeto propriamente dito e aos resultados alcancados
(acessibilidade fisica e digital de deficientes, sensibilizacdo e capacitacdo) e b) a
satisfacdo dos deficientes quanto aos resultados do Projeto e as condi¢cdes de
trabalho. Considerou-se que essas seriam 0s eixos abrangidos pelo instrumento de
pesquisa. Como se v€, o marco metodologico foi construido a partir do objetivo
pretendido pela pesquisa.

Para o tratamento dos dados a técnica de analise tematica ou categorial foi
utiizada e, de acordo com Bardin (2002), baseia-se em operacdes de
desmembramento do texto em unidades, ou seja, descobrir os diferentes ndcleos de
sentido que constituem a comunicacdo, e posteriormente, realizar o seu
reagrupamento em classes ou categorias.

Para cada um dos dois eixos acima referidos, procurou-se elaborar as
guestBes de tal modo que as respostas fossem suficientes para permitir a afericao
dos resultados, dessa forma, cada eixo foi trabalhado separadamente. Em seguida,
separou-se as respostas por temas que, em seu conjunto, fossem capazes de
demonstrar o sucesso ou insucesso de cada um dos itens anteriormente definidos
(categorias comuns de respostas). Com base na categorizacdo acima descrita é que

se procedeu a analise dos dados.
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

O presente capitulo apresenta e discute os resultados obtidos a partir de
uma analise critica das respostas as questdes formuladas. Inicia-se, portanto, por
apresentar as questdes abordadas com a aplicacdo das entrevistas semi-
estruturadas, cujos roteiros, contendo quatorze questdes abertas, consta dos
Apéndices A e B.

O desenvolvimento desta parte do trabalho esta fortemente apoiado nos
ensinamentos praticos propostos por Bardin (2002). No entanto, diante das
especificidades do Projeto em andlise algumas adaptacdes precisaram ser feitas,
procedimento ndo incomum em se tratando de pesquisa qualitativa. A esse

propadsito, Franco (2003, p. 52) assevera:

A criac@o das categorias de andlise exige grande dose de esforgo por
parte do pesquisador. Ndo existem “férmulas magicas” que possam
orientd-lo, nem é aconselhavel o estabelecimento de passos apressados
ou muito rigidos. Em geral, o pesquisador segue seu proprio caminho
baseado em seus conhecimentos e guiado por sua competéncia,
sensibilidade e intuicdo.

O segundo passo apdés a aplicagdo das entrevistas consistiu na
categorizacdo das respostas. Nesse ponto, é importante deixar assentado que o
roteiro da entrevista, como o préprio nome indica, ndo se configurou em uma
camisa-de-forca, ao contrario, foi elaborado na forma de perguntas abertas,
permitindo aos entrevistados que expusessem, com alguma liberdade, os aspectos
do Projeto que viam como mais importantes. Vé-se, assim, que a categorizacéo foi
realizada diretamente a partir do leque de respostas obtidas com as entrevistas. Um
ponto ou outro que se afastasse da finalidade ou dos objetivos pretendidos pelo
Projeto foram abandonados, seja na transcricdo das respostas (pontos totalmente
alheios aos fins visados pelo Projeto), seja na fase de categorizacdo (respostas
destoantes da finalidade do curso).

Desse modo, o trabalho de categorizacéo das respostas deu-se em fungéo
da similitude dos depoimentos e afirmagbes externados pelos respondentes,
considerando que um mesmo aspecto da realidade pode ser externado de varias
maneiras diferentes. Dessa forma, as respostas foram analisadas e agrupadas em

afirmacdes que resumissem as idéias dos respondentes. De acordo com Bardin
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(2002), esse critério € denominado semantico, vez que agrupa na mesma categoria
temas com a mesma significagao.

Considerando que as entrevistas foram montadas de tal forma que
contivessem as questdes necessarias para que, a partir das respostas obtidas, fosse
possivel avaliar os resultados do Projeto, sempre a partir da percepcéo dos agentes
que dele participam, procedeu-se a andlise dos eixos previamente definidos
separadamente. Para a analise do Eixo 1, que se refere aos resultados do Projeto,
foi realizada uma entrevista com o gestor do Projeto, que se fundamentou em
perguntas referentes ao Roteiro do Projeto, disposta no Apéndice A. Tal entrevista
foi feita com o objetivo de identificar quais os resultados do plano do Projeto ja
haviam sido alcancados até a data da pesquisa e também serviu de instrumento
para a andlise do Projeto como um todo e a identificacdo das suas praticas e
resultados.

Na sequéncia, as respostas oferecidas pelo entrevistado foram transcritas e
analisadas. Nesse momento, € que as categorias foram construidas, a posteriori,
portanto. Para a apresentacdo dos resultados foi respeitada a divisdo do proprio
Projeto, que se constitui em: Acessibilidade Fisica, Acessibilidade Digital,
Capacitacio e Sensibilizacdo. E o que se mostrara, a seguir:

CATEGORIAS AFIRMATIVAS

e Foi realizada consultoria para adaptacdo das instalacdes
fisicas do Tribunal.

e A adaptacdo de alguns banheiros ja foi finalizada;

e Foi feita a adaptacdo de 30% das portarias de acesso ao

Tribunal;
e O auditério ainda ndo é adaptado; Foi feita uma adaptacéo
provisoria.
Acessibilidade e A biblioteca comecou a ser adaptada. Porém, o processo

ainda nao foi concluido.

Fisica e Foi feito o estudo para instalacéo de sinalizacdo em braile em

todo o prédio do STJ, porém ainda nao foi realizada.

e Os telefones dos elevadores do STJ foram reposicionados de
forma a permitir o acesso a cadeirantes.

e N&o hé& vagas de garagem disponiveis para todos o0s
Portadores de Necessidades Especiais (PNE).

e Esse processo é feito com cada PNE. Cada um tem suas
particularidades e necessidades, tem uma realidade.




36

e Foram adquiridos e implementados softwares para
acessibilidade digital.

A pagina eletrbnica do STJ ja é adaptada para PNEs.
Acessibilidade * Apag ! j ptada p

e Todos os deficientes que precisam de recursos diferenciados

Digital ja foram atendidos.
e Foram ministrados cursos de libras para os servidores e
terceirizados.
e NA&o existe uma capacitacdo geral dos deficientes, porque
guando a maioria dos deficientes do Tribunal entrou o projeto
Capacitacdo ainda néo existia.

7

e A capacitacdo dos servidores PNEs e feita conforme a
necessidade.

e N&o foi realizada a capacitagdo de servidores para
atendimento aos PNEs.

e A equipe do projeto prioriza atividades de sensibilizacdo por
meio de eventos especificos.

e Foi elaborada uma cartilha de sensibilizacdo e orientacdo com
vistas a inclusao de pessoas com deficiéncia.

e A gente tras também cadeira de rodas e cria tipo uma pista
para o pessoal andar.

Sensibilizacdo : : — . —
e Foi realizada uma Oficina dos Sentidos, com a finalidade de

(completar).

¢ O Tribunal recebe, anualmente, a equipe do cdo guia.

e O Tribunal realizada, anualmente, a “Semana de
Acessibilidade” em comemoracdo ao Dia da Pessoa com
Deficiéncia.

e Trouxemos o0s para-atletas e foram realizadas algumas
palestras.

QUADRO 1 — Resultados do Projeto Inclusé&o (Eixo 1)

Preliminarmente, € importante registrar que nos primeiros dois anos apés a
inauguragao do Projeto, 2006 e 2007, havia somente duas pessoas envolvidas na
realizacdo de suas atividades. Somente no ano de 2008 foi estruturada uma equipe
responsavel pela sua execucao. Além disso, o Projeto foi estruturado de forma que
todos os seus objetivos fossem alcancados até o final do ano de 2010. Porém, a
cada dois anos ocorre troca de Gestdo no STJ, o que pode resultar em alteragdes
no planejamento de trabalho do Tribunal. Esses dois fatos foram determinantes para
o desenvolvimento do Projeto. Contudo esses sao problemas ja resolvidos, haja
vista que a equipe do Projeto encontra-se estruturada e que o Planejamento
Estratégico do STJ foi alterado no inicio do ano para o prazo de cinco anos.

Embora o entrevistado tenha mencionado diversas a¢fes que ainda néo
foram executados, percebe-se que os resultados do Projeto, de uma forma geral,

foram satisfatérios. Visto que a maioria dos resultados listados no Roteiro de Projeto
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ja foi alcancada, principalmente no que se refere a Acessibilidade Digital e a
Sensibilizagéo.

A Acessibilidade Digital é a frente mais desenvolvida, com todas as metas
alcancadas. O gestor informou que tal resultado foi atingido devido a rapidez da
Secretaria de Informatica em atender aos pedidos da equipe do Projeto. A
Sensibilizagdo é a frente mais trabalhada, pois a maioria das atividades
desenvolvidas nessa frente sdo preparadas e realizadas pela Coordenadoria de
Eventos, area em que todos os integrantes da equipe do Projeto estéo lotados.

No que diz respeito a Acessibilidade Fisica, o quadro indica que muitas
acOes estdo incompletas. No entanto, verificou-se a presteza da Engenharia em
atender ao pedido de uma servidora, no caso dos telefones dos elevadores. O
entrevistado reconheceu a dificuldade em realizar as adaptacfes fisicas e expos
alguns dos motivos, que sera demonstrado no quadro 2.

Com relacdo a Capacitacdo também foi verificado o ndo cumprimento de
alguns objetivos. Esta frente tem como objetivo alcangcado somente a realizacdo do
curso de libras. Ademais, ndo foi possivel coletar informacdes suficientes para
melhor analise dessa frente.

Como a analise do Eixo 1 consistiu em avaliar os resultados do Projeto, é
importante registrar também o0 que o0 entrevistado apontou como variaveis
condicionantes para a realizacdo das atividades. Dessa forma atentou-se também
em analisar as variaveis que afetaram de forma positiva e de forma negativa o

desenvolvimento do Projeto. Nesta abordagem chegou-se ao seguinte resultado:

CATEGORIAS AFIRMATIVAS

e Houve mudancas em prioridades do projeto, expressas
no Planejamento estratégico do Tribunal, que era
elaborado para um prazo de dois anos.

e Percebe-se que as pessoas, em geral, tém dificuldade
de lidar com o assunto Inclusdo Social e PNEs.

e Houve atrasos na execucdo de obras previstas no
Projeto

e Percebe-se resisténcia das pessoas sem deficiéncia
em participar dos eventos.

e Percebe-se falta de interesse de outras éareas do
Tribunal para o tema Inclusdo Social e PNE.

¢ Havia uma pequena equipe envolvida diretamente com
0 Projeto

Dificuldades para

execucéao do Projeto

¢ Inadequacéo de prazos de concluséo das atividades do
projeto
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O envolvimento do 6rgao de Recursos Humanos do
STJ com o Projeto ainda ndo é o ideal.

_ e O Tribunal ndo tem poderes para controlar acées de
Projeto terceirizados perante os deficientes.

e Na&o sao feitas medi¢cdes da satisfacdo dos PNEs com
projeto.

Pontos fracos do

e A érea responsavel pelo Projeto tem uma rede de
contatos extensa.

e A é&reatem experiéncia em realizacdo de eventos.

e Os custos do Projeto nunca extrapolaram o orcamento.

e O STJ é o Tribunal da cidadania, e estad sempre
promovendo ag¢des nesse sentido.

e As acles do Tribunal tém repercussdo nacional.

e A maior parte dos PNEs n&o exige muitas adaptacdes.

e As vagas das cotas de PNEs abertas em concursos
publicos realizados pelo STJ estdo todas ocupadas.

e Sao realizadas reunibes esporadicas com 0s
deficientes para identificar pontos que podem melhorar.

Pontos fortes do

Projeto

QUADRO 3 — Fatores condicionantes dos resultados do Projeto ( Eixo 1)

Como ja foi mencionado, falta de priorizacdo de metas do Projeto prejudicou
a continuidade de acdes de Inclusdo Social no STJ. Ademais, notou-se a falta de
envolvimento de algumas areas do Tribunal em acfes do Projeto, principalmente as
areas de Engenharia e Arquitetura e de RH. Pois as duas frentes que dependem da
cooperacao dessas areas sao as menos desenvolvidas. Outra variavel que dificultou
a execucao das atividades do Projeto, foi a falta de interesse e a resisténcia ao
envolvimento com a questdo da inclusdo de pessoas que ndo fazem parte da equipe
do Projeto.

No que diz respeito aos pontos fracos do Projeto, foi identificado que os
prazos nao foram bem planejados, principalmente para a realizacdo das adaptacdes
do espaco fisico do Tribunal. Outra variavel que impactou no atraso das obras de
engenharia, foi o0 tamanho das instalacdes do STJ, o que demanda muita atengéo e
tempo da Secretaria de Engenharia e Arquitetura. Esta variavel pode ter sido um dos
motivos para 0s prazos nao terem sido respeitados.

Um ponto fraco que chamou atenc¢éo foi o envolvimento do RH, que néo se
fez notavel na maioria dos aspectos analisados, principalmente com relacdo as
acOes da frente de Capacitacdo. Tal frente pode nado ter sido bem desenvolvida
justamente por nao ter recebido apoio significativo do RH. Além disso, verificou-se

gue nédo séo feitas pesquisas de satisfacdo dos PNEs que trabalham no Tribunal. Se
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fosse realizado algum trabalho nesse sentido o Projeto poderia desenvolver agdes
mais efetivas perante os PNEs.

Uma contradicdo foi identificada no que se refere as pesquisas de
satisfacdo, pois o entrevistado mencionou que sao feitas reunides peridédicas com 0s
PNEs para debater e sugerir novas adaptacfes ou idéias de melhoria para as
condicdes de trabalho. Essas reunifes poderiam também ser usadas para verificar a
satisfacdo desses PNEs com as ac¢0es ja executadas ou que estdo em andamento.

E finalizando a analise sobre os pontos fortes, verifica-se que o STJ esta em
conformidade com a lei de cotas e que os PNEs que ingressam na organizacao nao
demandam muitas adapta¢des ou tratamentos diferenciados.

A analise do Eixo 2, relativa a satisfacdo dos deficientes quanto aos
resultados do Projeto e as condi¢des de trabalho, foi desenvolvida de forma similar a
andlise do Eixo 1. No entanto, para o Eixo 2 sdo apresentados resultados de 15
entrevistas.

Carvalho-Freitas (2002) em sua pesquisa sobre insercdo de pessoas com
deficiéncia no mercado formal de trabalho, especificamente sobre a satisfacdo e
condicdes de trabalho, desenvolveu um questionario que foi operacionalizado
através da verificacdo de fatores que, segundo a autora, afetavam de modo
significativo a qualidade de vida e satisfagao no trabalho do trabalhador. A referida
autora identifica oito fatores; para esta analise foram selecionados cinco:

e Adequacdo das condicbes e praticas de trabalho: este fator
identifica a percepcdo das pessoas sobre o quanto as condicdes e
praticas de trabalho da organizacdo sdo adequadas para facilitar a
insercao das pessoas portadoras de necessidades especiais;

e Integracdo social na organizacdo: refere-se a igualdade de
oportunidades, auséncia de preconceitos e cultivo ao bom
relacionamento;

e Politicas internas: focaliza a percepcdo de PNEs em relagdo a
adequacao das praticas e acbes da organizacdo com vistas a inserir
portadores de necessidades especiais;

e Uso e desenvolvimento de capacidades: tem for foco o
aproveitamento do talento humano, o que significa autonomia, uso de

habilidades variadas e participacdo no processo total do trabalho;
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e Oportunidades de crescimento profissional: refere-se a
possibilidade de a Pessoa com Necessidade Especial desenvolver
carreira e ter seguranca quanto a manutencao do trabalho, ou seja,
envolve as politicas da instituicAo relacionadas ao crescimento,

desenvolvimento e seguranga de seus empregados.

A analise dos fatores sobre a satisfacdo dos PNEs em relacdo as condicdes

de trabalho levou aos seguintes resultados:

Tabela 2 — Satisfagdo com adequacéo das condi¢cbes e praticas de trabalho (Eixo 2)
CATEGORIA AFIRMATIVAS Ne° %

e Alocacdo do PNE em setor de trabalho de | 14 93.3%
facil acesso. ’

e Satisfacéo com as condiges fisicas e com | 13 86,7%

as adaptacdes do prédio do Tribunal.
Adequagcéo das e PNE que ndao demandou recursos | 3 86.7%
diferenciados para executar meu trabalho.

condicbes e
. ¢ Dificuldade no estacionamento. Ha poucas
praticas de vagas para deficientes no Tribunal, e as
trabalho vagas que existem sdo rotativas, e ndo tém 10 66.7%
espaco para descer com a cadeira de
rodas.
e O Tribunal introduziu adaptagbes na
unidade de lotacdo para locomocdo de 8 53.3%
PNE,;
e Dificuldades em relagdo as condigbes | o 13.3%

fisicas do Tribunal.

93.3% dos entrevistados afirmaram que foram alocados em éareas de féacil
acesso. Ao considerar as condi¢cdes de trabalho, a maioria dos PNEs entrevistados
relatou satisfacdo para com as condicdes fisicas presentes no local de trabalho, bem
como com adaptacdes das instalacdes (banheiros, elevadores, rampas). No que se
refere as vagas de veiculos 66,7% afirmam ter dificuldades em encontrar vagas de
estacionamento, especificas para PNEs. Com relacdo as aquisicdes ou
modificacdes nos locais de trabalho que visassem a locomocdo e o acesso dos
PNEs, 53,3% da amostra afirmaram que foi necessario.

Por outro lado, 13,3% revelaram ter dificuldades em relacdo as condicbes

fisicas do trabalho.
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CATEGORIAS AFIRMATIVAS N° %
e O relacionamento com os colegas e os .
chefes é étimo. O respondente nunca teve 14 93,3%
problemas com relacdo a isso;
Integracao e A PNE ndo se sente discriminado por | 4 93.3%
social na colegas de trabalho.
- . 0
organizacio e A PNE sente que é respeitado por todos. 13 86.7%
e O tratamento dispensado por superiores € | 14 93,3%
justo.
e Jafoi discriminado por funcionéarios do STJ | 4 26.6%

A maioria dos entrevistados afirmou estar satisfeita com o relacionamento

social estabelecido com seus superiores e grande parte declarou satisfacdo com o

relacionamento com os colegas e com o clima de amizade e respeito que percebem

no local de trabalho. Embora 26.6% tenham revelado que j& sofreram discriminacéo

nas dependéncias do STJ.

Um dos entrevistados relatou que todas as pessoas “se tornam mais

sensiveis quando hd uma PNE trabalhando no mesmo setor da organizacdo, e

afirma que essa presencga agrega valor ao demais”. Outro entrevistado enfatizou que

‘o bom relacionamento ocorre quando as pessoas sabem respeitar as diferencas

dos outros”.
Tabela 4 — Satisfag@o com as politicas internas (Eixo 2)
CATEGORIA AFIRMATIVAS N° %
e Os deficientes sdo bem amparados; 15 100%
e Satisfacdo com a organizacdo que trabalha; 15 | 100%
¢ Os beneficios que o STJ oferece para os 15 100%
deficientes sdo excelentes.
e Esté feliz com os trabalhos de inclusédo que a 11 | 73.3%
o instituicdo realiza
oliiges ¢ No STJ os portadores de necessidades 9 60%
internas especiais sdo tratados com respeito.
e O Projeto Incluséo deveria ser melhor 14 | 93.3%
divulgado;
e Na&o tem conhecimento de qualquer trabalhode | 13 | 86.6%
sensibilizacdo ou do Projeto Incluséo;
e Gostaria de participar mais do Projeto Inclusédo; | 7 46.7%
e Na&o teminteresse em participar de nada relativo | 3 20%
a inclusdo de deficientes.
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A maioria absoluta da amostra afirmou estar plenamente satisfeita com o
seu trabalho, com a organizacdo no qual estd inserido e com o0s beneficios
ofereceridos aos PNEs. Outros declaram a satisfacdo com as politicas de insercao
do STJ e revelam que o tratamento que recebem na instituicdo € muito superior a
outras ja frequientadas.

Entretanto, 93,3% afirma a necessidade de divulgacdo do Projeto e que
muitos colegas ndo sabem do Projeto, e ainda 86,6% da amostra reconhece nao ter
conhecimento de nenhum trabalho de sensibilizacdo no Tribunal nem do Projeto
Inclusdo. E. Ainda no que se refere ao Projeto Inclusao, 46,7% revela que gostaria
de participar mais do projeto e 20% diz n&o ter interesse algum.

Tabela 5 - Satisfacdo quanto ao uso e desenvolvimento de capacidades (Eixo 2)
CATEGORIA AFIRMATIVAS Ne° %

e Considera plena capacidade para |15 100%
desempenhar o trabalho;

e N&o ter necessidade de delegacdo de | 15 100%

Uso e atividades diferenciadas.
desenvolvimento e Ter liberdade para escolher o que quer | 14 93.3%
fazer;
capacidades o Satisfagdo em relacdo ao trabalho que | 14 | 93.3%
executa,
e N&o considera o trabalho que realiza | 1 6.7%
interessante.

Todos os entrevistados afirmam néo precisarem de tratamento diferenciado
na delegacao de tarefas e que tém capacidade para realizar o trabalho como todos
0S outros. A maioria apresentou percepcao satisfatéria com a liberdade de acéo que
possuem para realizar o trabalho e afirma mesma satisfagdo com o trabalho que
executa. E apenas 6,7% da amostra declara ndo estar satisfeito com o trabalho que

realiza.

Tabela 6 — Satisfacdo quanto a oportunidade de crescimento profissional e carreira (Eixo 2)

CATEGORIA AFIRMATIVAS N° %
e Estd plenamente satisfeito com a 0
estabilidade adquirida na instituicao; 15 100%
e A co_ngwsta de um trabalho o fez sentir util 15 100%
. e feliz;
Oportunidade de
crescimento e N&o considera que a promocdo de um
PNE deva ser diferente; 14 93.3%
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profissional e O STJ promove cursos e treinamentos, | 14 93.3%
e carreira para todos.
e As oportunidades de crescimento dos
PNEs séo iguais as de todos os 13 86.7%
servidores.

Toda a amostra revelou estar satisfeita com a estabilidade que possui no
emprego e com a oportunidade de estar trabalhando. Além disso, afirmam que o
trabalho proporcionou o crescimento pessoal. A satisfacdo também foi declarada
pela maior parte dos entrevistados com relagdo as oportunidades de promocao que
a instituicdo oferece para que progridam na carreira e com as possibilidades que
percebem para aplicar os conhecimentos adquiridos nos cursos realizados durante a
realizacdo das atividades. Ademais, a maioria dos entrevistados apontou que,
mesmo estando satisfeitos com o trabalho atual, almeja um crescimento profissional.

A analise conjunta dos dois Eixos, com suas respectivas categorias e
fatores, permite concluir, segundo a percepc¢do dos principais agentes envolvidos,
que o Projeto Inclusdo foi efetivo, no que concerne ao alcance dos objetivos
delineados. No Eixo 1 que tratou dos resultados do Projeto em si, verificou-se que a
maioria dos objetivos e metas ja foram alcancados, apesar de algumas dificuldades
relatadas. No Eixo 2 que buscou—se verificar a satisfacdo dos PNEs em relacédo as
condicBes de trabalho e aos resultados do Projeto Incluséo, foi constatado que a
maioria esta satisfeita com o trabalho que desempenha, com a instituicdo que esta
inserido e principalmente com a sua carreira profissional.

Porém, a grande maioria dos PNEs entrevistados ndo atribuiu a sua
satisfacdo e nem o mérito das praticas inclusivas ao Projeto Inclusdo em si. O que
se verificou foi que menos da metade dos entrevistados tinham conhecimento do
Projeto Inclusédo e a grande maioria que sabia do Projeto ndo conseguiu dar
detalhes, simplesmente “ja tinha ouvido falar’. Muitos deles sequer sabiam que o
STJ é referéncia em a¢des de cidadania.

Com isso, pode-se afirmar que de forma direta o Projeto n&o influenciou no
grau de satisfacdo dos PNEs. Mas vale registrar, que um dos fatores mencionados
pelos PNEs que afetavam a satisfagdo no trabalho foi resultado do Projeto:
condicdes e préticas de trabalho.

Entretanto, nenhum outro resultado do Projeto foi percebido pelos PNEs,

nem os eventos de Sensibilizacdo realizados no Tribunal. Os demais fatores
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considerados como determinantes da satisfagdo ndo tinham relagéo direta com o
trabalho do Projeto Inclusdo, todos eles foram percebidos pelos PNEs
independentemente de acdes e atividades realizadas por ele. O fator referente a
Oportunidade de Crescimento Profissional e Carreira, por exemplo, € uma
caracteristica inerente as politicas de RH do STJ, que ja existiam muito antes do
Projeto ser concebido. Os fatores Integracdo Social e Uso e Desenvolvimento de
Capacidades, também ndo demonstrou relagdo com o Projeto, haja vista que nao foi
realizado nada de significativo que pudesse impactar nesses fatores.

Por fim, para demonstrar que o Projeto foi bem sucedido e que repercutiu
positivamente, apesar da constatacdo da pesquisa, basta mencionar o seguinte
depoimento de um dos entrevistados: “com a divulgagdo do trabalho de incluséo,
diversas empresas ja demonstraram interesse nesse Projeto, também querem

realizar um nesses mesmos moldes”.
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5 CONCLUSOES E RECOMENDACOES

Tendo por objetivo analisar as politicas e praticas de gestdo da diversidade
por meio do projeto de inclusdo de pessoas portadoras de necessidades especiais,
desenvolvido pelo Superior Tribunal de Justica (STJ), o presente trabalho,
inicialmente, buscou apoio na literatura relacionada ao tema, discorrendo, no
capitulo atinente ao referencial tedrico, acerca da Gestdo da Diversidade nas
Organizagbes, especialmente quanto ao seu conceito e a sua aplicabilidade nas
organizacdes. Adicionalmente, fez-se uma abordagem sobre inclusédo de deficientes,
destacando, ao final, a modalidade de insercdo no mercado de trabalho mais
diretamente relacionada ao objeto do estudo, ou seja: a inclusdo social de
portadores de deficiéncias no mercado de trabalho. E também buscou-se entender
os fatores de influéncia na satisfacdo do trabalhador, sempre atentando para o caso
dos portadores de necessidades especiais.

O método de pesquisa adotado optou por entrevistar grupos especificos de
participantes do Projeto, sob o pressuposto de que esses individuos forneceriam, de
forma mais realista, as informagfes necessarias a avaliacdo da efetividade do
Projeto. Por meio da aplicacdo de entrevistas, foram obtidos os dados
imprescindiveis a avaliacdo do impacto e dos resultados do Projeto, objetivo
principal do trabalho.

No entanto, ndo se teve a intencdo, com a aplicacdo do modelo, de abranger
todos os aspectos do Projeto, ainda que suas dimensofes, pela natureza mesma de
seus objetivos, ndo possam ser consideradas extensas. E que qualquer esforgo de
avaliacdo, diante da complexa realidade social, sempre valoriza determinados
aspectos em detrimento de outros. Apesar das limitacGes, acredita-se na utilidade do
estudo avaliativo em razdo da possibilidade de fornecer subsidios para o
aprimoramento do Projeto. Deve-se destacar, ainda, que em estudos direcionados a
captar aspectos da realidade social, os métodos de pesquisa utilizados, por melhor
gue sejam desenhados, quase nunca conseguem captar a inteireza do objeto
pesquisado, dai decorrendo algumas limitacdes.

As informacgles coletadas com a aplicacdo das entrevistas forneceram os

subsidios necessarios para a categorizacao das respostas, utilizando-se de técnicas
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de analise de contetdo. Essa etapa do trabalho, consta do capitulo que apresentou
e discutiu os resultados obtidos com a pesquisa.

Conforme visto no mencionado capitulo, a analise foi favoravel a constatacao
de que os resultados pretendidos pelo Projeto Inclusdo foram alcancados e que os
PNEs que trabalham no STJ estéo satisfeitos com as condigdes de trabalho. De fato,
a técnica de analise de conteldo utilizada na pesquisa, fundada nas respostas dos
agentes que vivenciaram e vivenciam de perto o Projeto, permite afirmar que o
objetivo geral da pesquisa — analisar a satisfacdo dos individuos portadores de
deficiéncia perante as politicas e préticas de Gestdo da Diversidade no Superior
Tribunal de Justi¢a, e verificar os resultados do Projeto de Inclusdo, desenvolvido na
organizacao, sob o ponto de vista dos atores envolvidos — foi atingido.

Entretanto, € importante ressaltar que a satisfacdo dos individuos perante as
condicdes de trabalho ndo se deve necessariamente devido as a¢cBes do Projeto
Inclusdo. O que gera a satisfacdo desses individuos é fazer parte de uma
organizacdo que oferece boas oportunidades de crescimento e desenvolvimento
profissional, adicionados a estabilidade. Além disso, outro fator que se mostrou
bastante importante para a geracdo dessa satisfacdo foi o pressuposto de
superacdo de todos os PNEs entrevistados, que consideraram que as suas
experiéncias de vida e a determinacdo de passar em um concurso publico foram o
principal motivo de realizacdo deles.

Tais fatos ndo eximem o sucesso do Projeto Inclusdo, que em seus cinco
anos de existéncia ja alcancou muitos resultados importantes. Porém, notou-se que
0 projeto nem tem grande relevancia para os PNEs do STJ. Sugere-se que a equipe
do mesmo estabeleca uma aproximacdo desses PNEs, haja vista que muitos dos
entrevistados declararam a vontade de participar mais ativamente do projeto. Além
disso, notou-se uma grande caréncia de divulgacéo dele, pois suas atividades, seus
eventos, e principalmente a sua existéncia sdo desconhecidas por muito dos
entrevistados. Verificou-se que as agOes de divulgacdo externas ao Tribunal sao
mais frequentes que as internas. Uma intensificacdo na divulgacdo, por meio da
intranet da instituicdo, por correio eletrdnico, nos murais e portarias, poderiam ser
um impulsionador do projeto no sentido de atrair mais colaboradores e participantes.

Em sintese, pode-se inferir que as politicas e praticas de inclusao de pessoas
portadoras de necessidades especiais do STJ sdo eficazes. Porém, os principais

beneficiarios dessas acfdes nédo tém conhecimento que existe uma equipe designada
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a estar atendendo as suas necessidades e muito menos sabem quais foram o0s
beneficios que essa equipe ja lhes proporcionou.

Por fim, de modo a dar continuidade a presente pesquisa, sugere-se que, em
outro momento, o trabalho seja continuado, em termos de validacéo e divulgacédo do
Projeto, fornecendo aos gestores elementos para tomada de decisdes, no que se

refere a sua manutencao e continuidade.
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Apéndice A

Roteiro de Entrevista
Gestor do Projeto Incluséo

1 - Fale sobre o projeto: como surgiu, de quem foi a idéia, o porqué do projeto, etc.

2 - Foram buscados recursos ou ajuda de outros 6rgdos ou empresas para a
elaboracao do projeto? Se sim, de quem? E como foi feito?

3 - De acordo com a ementa/escopo do projeto, o objetivo principal do mesmo é
‘promover o respeito as diferengas e garantir o direito que todos tém de preservar
sua identidade, limitacdo e caracteristicas pessoais, propiciando as pessoas
portadoras de deficiéncia, acessibilidade fisica, digital e social por meio da
adequacdo dos ambientes do Tribunal, ampliacdo da acessibilidade do site e
disseminagao de praticas inclusivas por meio de eventos de conscientizacdo”. A
guem mais precisamente este projeto se direciona? Somente aos servidores e
estagiarios?

4 - Na justificativa do projeto foi dito que o Projeto Incluséo foi elaborado a partir de
uma série de iniciativas que vinham sendo executadas separadamente. Que
iniciativas eram essas? Elas davam resultados?

5 - Fale um pouco das frentes em que foram divididas o projeto: acessibilidade
fisica, acessibilidade digital, capacitacdo e sensibilizacdo. Por que essa divisdo?
Como foi desenvolvida cada uma delas?

6 - Em que foram baseadas as metas e indicadores do projeto? Como foram
definidas?

7 - A maioria das metas tem como referéncia o final do ano de 2010. O que ja foi
alcancado até hoje?

8 - E quanto as metas estratégicas? De manter a satisfacdo do usuario externo
acima de 80%, como seria medida tal satisfacdo? E a de beneficiar anualmente 10
000 pessoas com projetos de cidadania do STJ? Essas metas estdo sendo
atingidas? Se nao, quanto falta?

9 - Quanto aos resultados e produtos, o que ja foi realizado? E o cronograma foi
seguido?

10 — O que ja foi realizado em cada frente?



52

11 - No escopo é definido que sera promovida a disseminacéo de praticas inclusivas
por meio de eventos de conscientizacdo. Isso tem sido feito? Se sim, como e gerou
algum resultado?

12 - Dentre um dos resultados listados, esta a revisdo do projeto. Isso ja foi feito?

13 - Em relacdo aos custos, como foram calculados? O que foi feito até agora,
estava dentro dos custos planejados?

14 - Foram listrados trés riscos para a realizacdo do projeto: falta de priorizagéo por
parte das unidades envolvidas na implementacdo do projeto, restricdo orcamentaria,
namero de servidores envolvidos no projeto insuficientes. Tais riscos afetaram
realmente no andamento do projeto? Como? Foi identificado mais algum risco?

15 - O que estd sendo feito no momento pelo projeto? Quais sdo as projecdes
futuras?
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Apéndice B

Roteiro de Entrevista
Portadores de Necessidades Especiais

1 - Fale um pouco de vocé. Quantos anos tem, a quanto tempo trabalha no STJ,
qual foi sua trajetoria até ingressar na instituicao, etc.

2 - Como foi o periodo de adaptacdo no seu trabalho? Vocé recebeu algum
treinamento diferenciado? Se sim, como foi feito este treinamento?

3 - Vocé passou por algum processo de socializacdo promovido pelo STJ quanto
ingressou na instituicao?

4 - Vocé sabe se é realizada a sensibilizacdo das chefias e dos grupos de trabalho
em relacdo a insercéo de PNEs?

5 - Vocé recebe apoio dos seus superiores no desenvolvimento do seu trabalho?
Vocé esta satisfeito com o tratamento que recebe no seu trabalho?

6 - Quanto as relacdes interpessoais e integracdo social com colegas e superiores
no ambiente de trabalho? Vocé sente que é tratado com respeito?

7 - Qual a importancia/relevancia do seu trabalho para vocé? Vocé esta satisfeito
com as atividades que realiza? As tarefas sao distribuidas em conformidade com as
habilidades de PNE?

8 - Vocé esta satisfeito com os recursos tecnoldgicos que a instituicdo lhe oferece
para desempenhar suas atividades? Foram feitas aquisicbes ou modificacdes de
equipamentos de trabalho conforme as necessidades com o qual trabalha?

9 - Quanto as condic¢bes fisicas, como a adequacao das instalacdes, modificacbes
de equipamentos para a realizacdo do seu trabalho, e o grau de seguranca pessoal
no que se refere a auséncia de riscos de acidentes. Foram realizadas adaptacfes
nas instalacdes e equipamentos de trabalhado visando a qualidade de vida na sua
unidade?

10 - Vocé acha que a instituicdo incentiva o crescimento e desenvolvimento
profissional? Ela lhe oferece condicdes para esse desenvolvimento (cursos,
planejamento de carreira, treinamentos)?

11 — Vocé esta satisfeito com as oportunidades que a instituicdo oferece para que
vocé progrida na sua carreira? E com as oportunidades para "crescimento como
pessoa humana” na realizagao do seu trabalho?

12 - Vocé tem conhecimento do Projeto Inclusdo? O que vocé sabe dele?
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13 - Cite alguns beneficios que o Projeto ja lhe proporcionou.
14 - Existe alguma coisa que vocé mudaria ou acrescentaria no Projeto?

15 - Vocé tem alguma dificuldade no trabalho relacionada a sua deficiéncia? Se sim,
qual? Existe algo que o Tribunal possa fazer para amenizar essa dificuldade?

16 - Vocé esta satisfeito com o que é feito pelos PNEs no STJ? Vocé acha que a
instituicdo demonstra respeito ao direito de inclusdo?

17 - Existe algo mais que vocé gostaria que o Tribunal fizesse por vocés PNEs?
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Anexo

ROTEIRO DE PROJETO

COMPLETO
VERSAO 00

INCLUSAO

Ementa/ Escopo

Promover o respeito as diferencas e garantir o direito que todos tém de preservar sua identidade,
limitacdo e caracteristicas pessoais, propiciando as pessoas portadoras de deficiéncia acessibilidade
fisica, digital e social por meio da adequacdo dos ambientes do Tribunal, ampliacdo da acessibilidade
do site e disseminacgéo de préticas inclusivas por meio de eventos de conscientizacao.

Meta Estratégica

XEstratégico

[IN&o-Estratégico

Meta 01:Manter, anualmente, a satisfacdo do usuéario externo acima de 80%.

Meta 05: Beneficiar, anualmente, no minimo 10.000 pessoas com os projetos de cidadania do STJ.

Cliente / Area Solicitante
Usuarios internos e externos das dependéncias, dos equipamentos e dos servi¢os do STJ.

Justificativa

Durante séculos as pessoas com deficiéncia foram marginalizadas pela sociedade, isoladas em
instituicGes ou em suas proprias casas. Atualmente, verifica-se uma presencga crescente de pessoas
com deficiéncia nos espacos publicos e, em funcdo dos avangos tecnoldgicos, no mercado de
trabalho e na vida social.

Baseado no conceito de inclusdo social, que é o movimento pelo direito incondicional de todos os
seres humanos patrticiparem ativamente da vida publica, sem qualquer restricdo de credo, religido,
posicdo politica, etnia, op¢do sexual ou grau de deficiéncia, o Projeto Inclusdo foi elaborado a partir
de uma série de iniciativas que vinham sendo executadas separadamente. Engloba ac¢fes integradas
que envolvem todas as areas do Tribunal e esta dividido em quatro frentes: acessibilidade fisica,
acessibilidade digital, capacitacéo e sensibilizagao.

Metas / Indicadores do Projeto

INDICADOR: Numero de obras realizadas, de mobiliario adaptado e de sinalizadores instalados

LINHA DE BASE: | A ser levantada em conjunto com a CEAR

META 90% do complexo arquiteténico do STJ acessivel até dezembro 2010

INDICADOR: Numero de entradas acessiveis no Portal do STJ

LINHA DE BASE: |0

META 30% das portarias adaptadas

INDICADOR: Numero de participantes em eventos do STJ sobre a inclusdo de pessoas com deficiéncia
LINHA DE BASE: | 700 em 2005
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META Aumentar para 3.500 o nimero de participantes em eventos do STJ sobre a incluséo de
pessoas com deficiéncia, até dezembro de 2010
INDICADOR: Numero de eventos externos realizados pelo STJ interpretados em LIBRAS

LINHA DE BASE:

6 eventos em 2005 e 2006

META

100% dos eventos transmitidos ao publico externo realizados pelo STJ interpretados em
LIBRAS até dezembro de 2010

INDICADOR:

Numero de programas televisivos com interpretagdo de libras

LINHA DE BASE:

0

META

100% dos programas “STJ Cidaddo” com interpretagéo em libras até dezembro de 2010

Resultados / Produtos

. ) Cronograma
Estrutura Analitica do Projeto (EAP) — — Interface
Inicio Término
Realiza¢&o de parcerias
Estabelecer parcerias com outros 6rgéos publicos e 02/03/2009 | 11/12/2009 |AJU
instituicdes de apoio a pessoas com deficiéncia
Cumprimento de Cotas
Verificagdo do cumprimento da lei de cotas junto as 02/03/2009 | 11/12/2009 |SAF
empresas terceirizadas do Tribunal
IntercAmbio de informagdes
Realizagao de visitas a entidades que mantém projetos 02/03/2009 | 11/12/2009
semelhantes
Participacdo na REATECH — VIII Feira Internacional em 2/04/2009 5/04/2009 | SAF
Reabilitacéo, Incluséo e Acessibilidade
Revisdo do projeto
Atualizagdo do cadastro das pessoas com deficiéncia do 2/03/2009 10/06/2009 | SGP / SAF
Tribunal
Acessibilidade Fisica
Consultoria para adaptacao das instalacdes fisicas do 2/03/2009 10/06/2009
Tribunal
Instalacéo de telefone publico para surdos 2/03/2009 10/06/2009 | CEAR
Adaptacdo do banheiro da Sala de Conferéncias 2/03/2009 10/06/2010 |CEAR
Adaptacdo definitiva do Auditério do Tribunal 2/03/2009 10/06/2010 |CEAR
Adaptacdo de 30% das portarias de acesso ao Tribunal 2/03/2009 19/12/2010 |CEAR
Adaptacao das instala¢des da Biblioteca Ministro Oscar 2/03/2009 19/12/2010 |SED/SAF/
Saraiva CEAR
Estudo para instalacé@o de sinaliza¢cdo em Braile em todo o 2/3/2009 10/12/2009 | SAF/CPRV/
Tribunal CEAR
Estudo para instala¢@o de sinalizagao tatil 2/3/2009 10/12/2009 | SAF/CEAR
Acessibilidade Digital
Acessibilidade do site do Tribunal 01/08/2009 03/11/2009 |STI/SCO
Aquisicéo e implementacado de softwares para acessibilidade | 05/03/2009 | 28/03/2009 |STI/SAF/SED
digital
Capacitacdo
Capacitacdo de servidores para atendimento a pessoas com 2/03/2009 19/12/2009 |SGP / SSE
deficiéncia
Realizagdo de nova turma do curso de LIBRAS para os 3/08/2009 18/12/2010 | SGP
servidores do Tribunal
Capacitacao de servidores com deficiéncia para otimizar o 2/03/2009 19/12/2010 |SGP
desempenho de suas atribui¢cdes
Sensibilizagao
Producéo de videos de sensibilizacdo e orientacao 12/06/2009 | 08/09/2009 |SCO
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Realizacdo da “Semana da Acessibilidade” em 21/09/2009 | 25/09/2009 |SCO/SAF/
comemoracéo do Dia da Pessoa com Deficiéncia CEAR / SGP / SIS
/ ST/ SSE
Realizacdo da “Semana da Acessibilidade” em 21/09/2010 | 25/09/2010 |SCO/SAF/
comemoragdo do Dia da Pessoa com Deficiéncia CEAR/SGP /SIS
/ STI/ SSE
Comemoragéo do Dia Internacional das Pessoas com 01/12/2009 | 01/12/2009 |SCO/SAF/
Deficiéncia CEAR/SGP /SIS
/| STI/ SSE
Comemoracéao do Dia Internacional das Pessoas com 01/12/2010 | 01/12/2010 |SCO/SAF/
Deficiéncia CEAR/SGP /SIS
/| STI/ SSE
Elaboragéo e publicagéo de cartilha de sensibilizagdo e 5/4/2010 15/06/2010 | SGP /SCO/ SAF
orienta¢do com vistas a inclusdo da pessoa com deficiéncia
Custos
. 2 Método de | Custo Estimado | Custo Estimado
Categoria Detalhamento Responsavel Aquisicdo 2009 2010
Realizacdo de |- Instalagdo de telefones |- SAF/CEAR |- Contratagdo |- R$ 3.000,00
obras e publicos para surdos;
instalagGes - Adaptacéo do banheiro | - SAF / CEAR - Compra - R$ 3.500,00
da Sala de Conferéncias;
- Adaptacao definitiva do | - SAF / CEAR - Compra / - R$ 18.000,00
Auditério do Tribunal; Contratagéo
- Adaptacao de 30%das |- SAF/CEAR - Compra / - R$ 15.000,00
portarias de acesso ao Contratagéo
Tribunal;
- Adaptacéo das -SAF/CEAR |- Compra/ - R$ 30.000,00
instalagdes da Biblioteca Contratagéo
Ministro Oscar Saraiva,;
Aquisicéo de - Aquisicéo de softwares |- SAF / STI - Licitacdo R$ 9.000,00 - R$9.000,00
equipamentos
e material - Aquisicao de - SAF/STI - Licitaggo | R$ 10.000,00 - R$10.000,00
equipamentos
Diarias e - Realizagéo de visitas a | - SAF - Compra -R$ 2.000,00 - R$ 2.000,00
passagens entidades que mantém
projetos semelhantes;
- Realizacdo da “Semana | - SAF - Compra / -R$ 5.000,00 - R$ 5.000,00
da Acessibilidade” em Contratacao
comemoragao do Dia da
Pessoa com Deficiéncia;
- Comemoragéo do Dia - SAF - Compra / - R$ 4.000,00 - R$ 4.000,00
Internacional das Contratacao
Pessoas com
Deficiéncia; e
- Participagéo na - SAF - Compra - R$ 2.000,00 - R$ 2.000,00
REATECH.
Servigos de - Contratacéo de - SAF - Licitagdo - R$ 10.000,00 - R$ 10.000,00
Terceiros intérpretes de LIBRAS
para eventos;
Treinamentos |- Realizag&o de cursos | - SGP - Contratacdo |- R$4.500,00 - R$ 4.500,00
de LIBRAS;
- Contratagéo de - SAF - Contratagdo | - R$ 4.000,00 - R$ 4.000,00
palestrante para a
“Semana da
Acessibilidade”;
- Capacitacao de -SGP - Contratagdo |- R$ 2.000,00 - R$2.500,00
servidores para
atendimento a pessoas
com deficiéncia; e
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- Capacitacéo de -SGP - Contratacdo | - R$ 2.500,00 - R$ 2.500,00
servidores com
deficiéncia para otimizar
o0 desempenho de suas
fungdes.
TOTAL R$ 58.000,00 |R$ 122.000,00

Riscos

TOTAL GERAL

R$ 180.000,00

{Descrever os riscos que possam impactar a realizacdo do projeto/acéo, sua categoria, probabilidade,

impacto e severidade.}

Categoria: Custo/Tempo/Qualidade
Probabilidade: (1) Baixa; 2 (Média); 3 (Alta); (4) Muito Alta

Impacto: (1) Baixo; (2) Médio; (3) Alto; (4) Muito Alto
Severidade: Impacto x Probabilidade,

de 1 a 3 — baixo risco
de 4 a 5 — médio risco
de 6 a 9 — alto risco

de 10 a 16 — altissimo risco

IDENTIFICACAO

Se Entéo . . .
(Causa) (conseqéncia) Categoria Probabilidade | Impacto | Severidade
nidades envohidat na implementagdo COTPrOMEMeNto dos Tempo e 2 4 7
. P 90 resultados. Qualidade
do projeto.
Restricdo orcamentéria Ir:\éljz?(;llzagao da realizagao do Custo 2 4 7
. . . Comprometimento dos
Numero de servidores envolvidos no . Tempo e
L e resultados e descumprimento . 2 4 9
projeto insuficiente Qualidade

dos prazos

Equipe do Projeto

Nome

Cargo
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Telefone Endereco Eletrénico

Lotacao

Aprovacgéo do Projeto

Elaborado por/Gestor do Projeto

Data

Assinatura

Ciente/Interfaces

Data

Assinatura

Secretaria de Comunicac¢éo Social

Secretaria de Administracdo e Finangas

Secretaria de Gestdo de Pessoas

Secretaria de Documentacao

Secretaria de Servigos Integrados de Saude

Secretaria de Tecnologia da Informacéo

Secretaria de Segurancga

Coordenadoria de Engenharia e Arquitetura

Assessoria Juridica do DG

Revisado por/CPGE

Data

Assinatura

Aprovado por/ Diretor-Geral

Data

Assinatura

Controle de Versao

Atualizacbes

Data Versao

Descricao

Aprov
Revisado por ado
por
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