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“Nao é a surdez que define o destino das pessoas,
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RESUMO

O trabalho pode ser considerado um mecanismo de insercdo social. Para as
pessoas com deficiéncia auditiva, a inser¢cdo no mercado de trabalho nao é facil. As
exigéncias sao muitas, principalmente na area educacional, e ainda existem muitas
falhas e omissdes na educacao e no treinamento de surdos. Diante das dificuldades
encontradas para a inclusdo de pessoas com surdez, este estudo visa descrever um
programa de inser¢cao de pessoas com deficiéncia auditiva no mercado de trabalho,
caracterizar as percepgdes dos atores envolvidos no projeto sobre as competéncias
existentes e necessarias para o desenvolvimento das atividades profissionais
propostas. Como instrumentos de pesquisa foram utilizados roteiros de entrevistas
estruturadas, observacdo do local de trabalho e documentos. Os dados foram
tratados utilizando a técnica de analise de conteudo. Os resultados obtidos foram
satisfatorios, revelando a importancia do treinamento e da qualificagdo profissional
para que haja uma inclusdo efetiva, resgatando o direito de cidadania e a
valorizac&o da diversidade humana.
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1 INTRODUGAO

A Convencédo de Guatemala no seu artigo 1° define deficiéncia como uma restricao
fisica, mental ou sensorial, de natureza permanente ou transitoria, que limita a
capacidade de exercer uma ou mais atividades essenciais da vida diaria, causada
ou agravada pelo ambiente econémico e social. Pode ser exemplificada a deficiéncia

fisica, mental, auditiva, visual.

A definicdo de deficiéncia auditiva sempre foi muito discutida. Alguns tentam
diferenciar surdez de deficiéncia auditiva. Para Moores (2001), uma pessoa é
considerada surda quando a audigdo estd prejudicada a ponto de impedir a
compreensao da fala através do ouvido apenas, com ou sem o uso de aparelho
auditivo. Ja uma pessoa deficiente auditiva é aquela cuja audigédo esteja prejudicada
a ponto de dificultar, mas ndo impedir a compreensido da fala através do ouvido

apenas, com ou sem o uso de aparelho auditivo.

Segundo Skliar (1999), e também por alguns estudos das comunidades surdas, a
surdez pode ser pensada em termos de minoria linguistica, em que a lingua utilizada
nao é a Lingua Portuguesa e sim a Lingua Brasileira de Sinais (LIBRAS). Por fazer
parte entdo de uma “minoria linguistica” o surdo acaba se apresentando em

desvantagem em relagéo as outras pessoas, nas mais diversas esferas do cotidiano.

No mercado de trabalho n&o é diferente. As exigéncias para que uma pessoa

ingresse no mercado de trabalho sdo muitas, principalmente na area educacional.

1.1 Contextualizagao

Existem lacunas na educacdo e no treinamento de surdos para o mercado de
trabalho. Observa-se que a maioria participa de atividades de menor complexidade,
sendo que, como o cognitivo na maioria das vezes € preservado, poderiam exercer

também atividades mais complexas.

Fala-se em igualdade de direitos, acessibilidade, mas até que ponto isso vem

acontecendo? Sendo assim, € relevante pesquisar esse tema, relacionando como é
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a preparagao dessas pessoas para o mercado de trabalho e as necessidades de
aprimoramento/aperfeicoamento que elas encontram apds iniciarem suas atividades

profissionais, ja que vivem em um mundo em que a maioria das pessoas € ouvinte.

1.2 Formulagao do problema

Apresenta-se o0 seguinte problema de pesquisa:

Qual a percepcao dos atores envolvidos no processo de inser¢ao do
surdo/deficiente auditivo no mercado de trabalho sobre as competéncias

existentes e as necessarias para o seu aperfeicoamento/aprimoramento?

1.3 Objetivo Geral

Caracterizar a percepcdo dos atores envolvidos no processo de insercdo do
surdo/deficiente auditivo no mercado de trabalho sobre as competéncias existentes

€ as necessarias para o seu aperfeicoamento/aprimoramento profissional.

1.4 Objetivos Especificos

e Descrever um programa de inser¢ao de pessoas com deficiéncia auditiva no

mercado de trabalho;

e |dentificar quais sdo as competéncias e saberes existentes e necessarios

para o desempenho das atividades profissionais propostas.

e Caracterizar as percepgdes dos atores envolvidos com esse programa sobre
as competéncias existentes e as necessarias para o desempenho das
atividades profissionais propostas.
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1.5 Justificativa

O trabalho pode ser considerado um mecanismo de insergdo social. Além de ser
uma fonte necessaria para o sustento e sobrevivéncia, é também um meio de

realizacao pessoal.

A integracdo da pessoa com deficiéncia ao mercado de trabalho é prevista por lei.
Existe a reserva de vagas, mas € importante saber se esses trabalhadores estédo

preparados para ingressarem e realizarem o trabalho com exceléncia.

Para as pessoas com deficiéncia auditiva, a insercdo no mercado de trabalho nao é
facil. As exigéncias sdo muitas, principalmente na area educacional, e ainda existem
muitas falhas e omissdes na educagao e no treinamento de surdos. Observa-se que
a maioria participa de atividades de menor complexidade, sendo que, como o
cognitivo na maioria das vezes é preservado, poderiam exercer também atividades

mais complexas.

Considerando o que foi relatado, observa-se a relevancia de se pesquisar as agdes
que estdo sendo realizadas para integrar o surdo ao mercado de trabalho. E uma
oportunidade de se conhecer a realidade da pessoa com deficiéncia, verificar se a lei
esta sendo cumprida e ainda de reflexao sobre a area de treinamento e qualificacao
de profissionais com deficiéncia. E também uma oportunidade de constatar a vis&o
que os empregadores tém sobre a pessoa com deficiéncia auditiva e mostrar a
importancia de uma inclusdo efetiva, humanizando os postos de trabalho e
resgatando o direito de cidadania e a valorizagdo da diversidade humana nesses

ambientes.

Escolheu-se um ambiente organizacional, o STJ (Superior Tribunal de Justiga), pois
esta sendo realizado, nesse 6rgao, um trabalho com varias pessoas com deficiéncia
auditiva na area de digitalizagdo de processos. Sendo assim, considera-se viavel a

pesquisa proposta.
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2 REFERENCIAL TEORICO

21 Surdez e deficiéncia auditiva: conceitos e principais
abordagens

Durante algum tempo, pessoas que apresentavam surdez eram chamadas de
surdos-mudos. “Quando se refere ao surdo, a palavra mudo nao corresponde a
realidade dessa pessoa. O diminutivo mudinho denota que o surdo nio é tido como
uma pessoa completa” (SASSAKI, 2003, p.3).

Para alguns autores existe diferengca entre surdez e deficiéncia auditiva. Moores
(2001) afirma que uma pessoa € considerada surda quando a audigdo esta
prejudicada a ponto de impedir a compreensao da fala através do ouvido apenas,
com ou sem o uso de aparelho auditivo. Ja uma pessoa deficiente auditiva é aquela
cuja audicdo esteja prejudicada a ponto de dificultar, mas ndo impedir a
compreensao da fala através do ouvido apenas, com ou sem o uso de aparelho

auditivo.

O Decreto n° 3.298, de 20 de dezembro de 1999 define deficiéncia auditiva e

apresenta a classificagdo em graus:

Deficiéncia auditiva — perda parcial ou total das possibilidades auditivas sonoras,

variando de graus e niveis na forma seguinte:
a) de 25 a 40 decibéis (dB) — surdez leve;

b) de 41 a 55 dB — surdez moderada,;

c) de 56 a 70 dB — surdez acentuada;

d) de 71 a 90 dB — surdez severa;

e) acima de 91 dB — surdez profunda; e

f) anacusia;

O Decreto N° 5.626, de 22 de dezembro de 2005 traz a seguinte definigao:

Art. 20 Para os fins deste Decreto, considera-se pessoa surda aquela que,
por ter perda auditiva, compreende e interage com o mundo por meio de
experiéncias visuais, manifestando sua cultura principalmente pelo uso da
Lingua Brasileira de Sinais — Libras.
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Para Skliar (1999) o uso do termo surdo ou deficiente auditivo aponta para uma
diferenga de concepcdo da surdez. Destacam-se aqui duas concepgodes: a

concepgao clinico-patoldgica e a concepgao sécio-antropoldgica.

A concepgéao clinico-patoldgica considera a surdez como uma deficiéncia a ser
curada através de recursos como treinamento de fala e audicdo, uso precoce de
aparelhos de amplificagdo do som, intervengdes cirurgicas como o implante coclear,

etc.

A concepgao socio-antropolégica, por outro lado, concebe a surdez como uma
diferenca a ser respeitada e ndo uma deficiéncia a ser eliminada. Deve-se
considerar a pessoa surda como pertencente a uma minoria com direito a lingua e
cultura préprias (SKLIAR,1999).

Ainda segundo Skliar (1999), e também por alguns estudos das comunidades
surdas, a surdez pode ser pensada em termos de minoria linguistica, em que a
lingua utilizada ndo é a Lingua Portuguesa e sim a Lingua Brasileira de Sinais
(LIBRAS). Por fazer parte entdo de uma “minoria linguistica” o surdo acaba se
apresentando em desvantagem em relagdo as outras pessoas, nas mais diversas

esferas do cotidiano.

Neste trabalho s&o utilizados os termos deficiéncia auditiva e surdez com o mesmo
sentido, privilegiando a concepgao socio-antropologica. A segédo a seguir relata de
forma sucinta as acbes de educacdo do surdo no Brasil num periodo recente da

historia.

2.2 Breve histoérico da educacao de surdos no Brasil

Os surdos ha algum tempo eram considerados débeis, deficientes mentais,
impossibilitados de aprender. Goldfeld (1993) faz um breve relato da histéria da

educacao dos surdos no Brasil, de meados do século XIX até os dias mais atuais.

A autora informa que em 1855 chegou ao Brasil um professor surdo, Hernest Huet,
trazido da Franga por D. Pedro Il. Dois anos depois, em 1857, foi criado o Instituto
Nacional de Educacdo de Surdos-Mudos (INSM), hoje Instituto Nacional de
Educacdo de Surdos (INES). Em 1911 a filosofia adotada para a educacgédo de

surdos foi o oralismo. Segundo a filosofia do oralismo, a pessoa com surdez deve
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ser integrada a comunidade de ouvintes e ter entdo a condicdo de desenvolver a
lingua oral (GOLDFELD, 1993. p.33).

Mesmo com a filosofia do oralismo sendo predominante nessa época, a Lingua de
Sinais sobreviveu até 1957, pois mesmo proibida, os alunos a usavam nos
corredores e patios da escola (GOLDFELD, 1993, p. 32). A lingua de sinais pode ser
considerada como a lingua prépria da comunidade surda, em que s&o utilizados
gestos, movimento das maos, expressdes faciais e corporais. E uma modalidade de
lingua visuo-espacial (SALLES, et. al., 2004, p.17).

No final da década de 70 chegou entdo ao Brasil a filosofia da Comunicagéo Total.
Segundo essa abordagem, existe a preocupagado da comunicagdo entre surdos e
surdos e entre surdos e ouvintes. Essa filosofia se preocupa com o aprendizado da

lingua oral, mas também defende a utilizacdo de recursos espago-viso-manuais.

Atualmente as trés abordagens convivem no Brasil, mas existe um forte movimento
para o uso da LIBRAS (Lingua Brasileira de Sinais) tendo sido inclusive
regulamentada a chamada Lei de Libras (Lei n° 10.436 de 24 de abril de 2002,
Decreto n° 5.626 de 22 de dezembro de 2005).

Em relagdo ao ensino profissionalizante existem algumas associagbes que se
propdem a preparar o surdo para o mercado de trabalho. Ha relatos de que o ensino
profissionalizante para surdos no Brasil comecou por volta de 1857, de forma mais

sistematica.

Madalena Klein (2006) apresenta um pouco da histéria da educagao profissional de

surdos no Brasil:

A preocupacdo com a capacitagao para o mercado de trabalho pode ser
observada nos projetos educacionais para surdos, desde a fundagéo do
antigo Instituto Nacional de Surdos-Mudos (INSM), em 1857, primeira
escola de surdos no Brasil. Oficinas laborais dentro das escolas, como
também formulagbes mais gerais envolvendo programas governamentais,
tém, desde |4, caracterizado a diversidade de praticas voltadas a formacéao
profissional que se articula nos espagos surdos — as escolas de surdos e as
diferentes instdncias dos movimentos sociais organizados como
associagoes, clubes, ou seja, espagos nos quais foram/ sdo organizados
programas voltados para a formagéao profissional dos surdos. (KLEIN, 2006,
p.442)

Na atualidade, a FENEIS (Federacdo Nacional de Educagcdo e Integragdo dos
Surdos) tem apoiado os surdos, promovendo cursos de capacitagao profissional em
parceria com diversas empresas. A FENEIS é uma entidade filantropica, sem fins

lucrativos com finalidade sdécio-cultural, assistencial e educacional que tem por
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objetivo a defesa e a luta dos direitos da Comunidade Surda Brasileira. E filiada a
Federacdo Mundial dos Surdos e suas atividades foram reconhecidas como de
Utilidade Publica Federal, Estadual e Municipal. Segundo a FENEIS, a contratagéo
do surdo € um investimento para a empresa, pois ha um aumento da atencao
concentrada no ambiente de trabalho, valorizagdo do emprego pelo surdo devido a
dificuldade de insercdo no mercado de trabalho, descoberta de talentos

desconhecidos e potenciais e enriquecimento do grupo funcional. (FENEIS, 2010)

Outra associagcao importante € a APADA (Associacdo dos Pais e Amigos dos
Deficientes da Audigédo), tendo representagcdo em varios estados brasileiros. A
APADA/DF tem por finalidades: promover a assisténcia social, a cultura, prestacao
de servicos educacionais e a saude; promover o voluntariado, a ética, a paz, a
cidadania, os direitos humanos, a democracia e outros valores universais; promover
estudos e pesquisas, produgdo e divulgacdo de informagdes, conhecimentos
técnicos e cientificos; promover cursos, palestras e outros eventos, nacionais e
internacionais; promover auxilio, orientagédo, atendimento médico e psicoldgico aos
deficientes auditivos carentes e a seus familiares, bem como promover a integragao
familia, escola-comunidade; promover a integragdo no mercado de trabalho; celebrar
convénios e parcerias com 0rgaos e entidades publicas ou instituicdes congéneres e

com a iniciativa privada, visando a consecugéo de seus objetivos (APADA, 2010).

Destaca-se também o Centro de Treinamento de Educacdo Fisica Especial
(CETEFE). Para promover o resgate social da pessoa com deficiéncia, o CETEFE
adotou o esporte, a capacitacdo profissional e a cultura como veiculos
transformadores. Pelo reconhecimento das ag¢des desenvolvidas no Distrito Federal
e no Brasil, o CETEFE recebeu os Titulos de Utilidade Publica e Assisténcia Social
Federal/Distrital. Os programas sao desenvolvidos em parceria com as Secretarias
de Educacéo, Esporte, Justiga, Direitos Humanos e Cidadania do Distrito Federal;
Escola Nacional de Administragdo Publica e Ministério do Esporte. O diferencial do
CETEFE consiste em atender gratuitamente as pessoas com deficiéncia fisica,
auditiva, intelectual e visual, em programas esportivos, culturais e capacitagao
profissional, sendo a unica entidade do pais com maior numero de modalidades
paraolimpicas, culturais e profissionais para todos os grupos de deficiéncia.
(CETEFE, 2010)



17

2.3 Deficiéncia e mercado de trabalho

Conforme Nohara et. al. (2009), o trabalho confere sentido a vida, sendo simbolo de
atualizacado e de realizagdo ao proporcionar condigcdes para a vinculagdo de um
individuo a um grupo. Proporciona condi¢des para aprendizagem e desenvolvimento
de competéncias, garante seguranga, independéncia financeira e contribui para a

autonomia do individuo.

O trabalho contribui para a confianga e auto-estima e tem papel fundamental, pois
proporciona aprendizagem, crescimento, transformagao de conceitos e atitudes e
remuneracao (BATISTA, et al., 1998).

Ingressar no mercado de trabalho tem sido um desafio para muitas pessoas com
deficiéncia. Todo o histérico de preconceito e discriminagdo ja foi relatado em

diversos artigos sobre o tema.

A gestao da diversidade e a inclusao de pessoas com deficiéncia no trabalho vém se
caracterizando como um tema relevante na area dos estudos organizacionais.
Carvalho-Freitas et.al. (2009) mostra uma analise da produgdo académica nacional
dos ultimos 20 anos sobre o tema e conclui que, mesmo sendo importantes, estudos
na area de gestdo da diversidade sao ainda muito recentes e as pesquisas nessa

area tem foco principal em educacgao especial.

Estudos e pesquisas na area de insercdo de pessoas com deficiéncia no mercado
de trabalho apontam como principais entraves: falta de qualificacdo profissional;
descrédito dos gestores sobre as reais qualificagcbes do candidato; presenca de
barreiras fisicas e atitudinais; preconceitos; auséncia de a¢des de sensibilizagcdo do
cliente externo; assédio moral; inexisténcia de critérios para recrutamento, selegao e
desenvolvimento dessas pessoas. (NUNES SOBRINHO, 2008, p.13)

Estudos de Tanaka e Manzini (2005) mostraram que os cargos ocupados por
funcionarios com deficiéncia exigem pouca qualificagdo e o seu treinamento é

geralmente realizado no proprio local de trabalho.

“A dificuldade para se relacionar com uma pessoa que possui deficiéncia,
até por ndo saber como lhe dirigir, muitas vezes acabaria tornando um
obstaculo para as empresas quando estas necessitassem contratar um
funcionario com essa condig¢éo (...). A falta de conhecimento do potencial
das pessoas com deficiéncia, entre outras variaveis, consistia num dos
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grandes motivos que impediam ou dificultavam a contratagdo dessa
populacao pelas empresas.” (TANAKA; MANZINI; 2005, p.287).

Mas essa situacado estd mudando aos poucos. Segundo Carvalho (2009), conseguir
um lugar no mundo do trabalho competitivo facilita a aceitagao social da pessoa com
deficiéncia.

Conforme Carvalho-Freitas (2009), a medida que a dignidade do homem, seu direito

a igualdade de oportunidades e participagdo na sociedade passaram a preocupar

inumeros pensadores, a histéria comegou a mudar.

No Brasil isso pode ser percebido pelas diversas leis que garantem direitos as
pessoas com deficiéncia, entre eles o ingresso no mercado de trabalho. Destacam-

se aqui algumas delas.

A Constituicdo Federal de 1998 informa, no seu artigo 5°, que todos s&o iguais
perante a lei, sendo garantido o direito a vida, a liberdade, a igualdade, a seguranca
e a propriedade. Além disso, garante que a lei reservara percentual de cargos e
empregos publicos para pessoas portadoras de deficiéncia. Trata ainda de

treinamentos para pessoas com deficiéncia.

Art. 227. E dever da familia, da sociedade e do Estado assegurar & crianca
e ao adolescente, com absoluta prioridade, o direito a vida, a saude, a
alimentagdo, a educacado, ao lazer, a profissionalizagdo, a cultura, a
dignidade, ao respeito, a liberdade e a convivéncia familiar e comunitaria,
além de coloca-los a salvo de toda forma de negligéncia, discriminagao,
exploragéo, violéncia, crueldade e opresséo.

§ 1° - O Estado promovera programas de assisténcia integral a saude da
crianca e do adolescente, admitida a participagcdo de entidades nao
governamentais e obedecendo aos seguintes preceitos:

(..

Il - criacdo de programas de prevencado e atendimento especializado para
os portadores de deficiéncia fisica, sensorial ou mental, bem como de
integracdo social do adolescente portador de deficiéncia, mediante o
treinamento para o trabalho e a convivéncia, e a facilitagdo do acesso aos
bens e servigos coletivos, com a eliminagdo de preconceitos e obstaculos
arquiteténicos. (BRASIL, 1988)

A lei que reserva o percentual de cargos e empregos publicos para pessoas com
deficiéncia é a lei 8112 de 1990, conhecida como Regime Juridico dos Servidores da
Unigo:

Art. 5° S&o requisitos basicos para investidura em cargo publico:

| - a nacionalidade brasileira;

Il - 0 gozo dos direitos politicos;

Il - a quitagdo com as obriga¢des militares e eleitorais;

IV - o nivel de escolaridade exigido para o exercicio do cargo;

V - a idade minima de dezoito anos;
VI - aptidao fisica e mental.
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§ 1° As atribuigdes do cargo podem justificar a exigéncia de outros requisitos
estabelecidos em lei.

§ 2° As pessoas portadoras de deficiéncia é assegurado o direito de se
inscrever em concurso publico para provimento de cargo cujas
atribuicbes sejam compativeis com a deficiéncia de que séo portadoras;
para tais pessoas serdo reservadas até 20% (vinte por cento) das vagas
oferecidas no concurso. (BRASIL, 1990)

Outro importante instituto legal € o Decreto 3298, de 20 de dezembro de 1999,

conhecido como Lei de Cotas, que dispde sobre a Politica Nacional para a

Integracdo da Pessoa Portadora de Deficiéncia, consolida as normas de protecgéao, e

da outras providéncias. Esta lei trata da equiparacdo de oportunidades que os

orgaos da administracdo publica devem prestar a pessoa com deficiéncia; Servigos

como reabilitagdo integral, formacgao profissional e qualificagdo para o trabalho,

escolarizacao, orientacdo e promocéao individual, familiar e social. Trata ainda das

modalidades de inser¢ao laboral da pessoa com deficiéncia.

Sec¢ao IV

Do Acesso ao Trabalho
Art. 34. E finalidade primordial da politica de emprego a inser¢do da pessoa
portadora de deficiéncia no mercado de trabalho ou sua incorporagédo ao
sistema produtivo mediante regime especial de trabalho protegido.
Paragrafo unico. Nos casos de deficiéncia grave ou severa, o cumprimento
do disposto no caput deste artigo podera ser efetivado mediante a
contratagdo das cooperativas sociais de que trata a Lei n° 9.867, de 10 de
novembro de 1999.
Art. 35. Sdo modalidades de insergcdo laboral da pessoa portadora de
deficiéncia:
| - colocagdo competitiva: processo de contratagao regular, nos termos da
legislacdo trabalhista e previdenciaria, que independe da adog¢do de
procedimentos especiais para sua concretizacdo, ndo sendo excluida a
possibilidade de utilizagao de apoios especiais;
Il - colocagdo seletiva: processo de contratacdo regular, nos termos da
legislacdo trabalhista e previdenciaria, que depende da adocdo de
procedimentos e apoios especiais para sua concretizagéo; e
lll - promogédo do trabalho por conta prépria: processo de fomento da agéo
de uma ou mais pessoas, mediante trabalho autbnomo, cooperativado ou
em regime de economia familiar, com vista a emancipagdo econémica e
pessoal. (BRASIL, 1999)

7

Outro artigo de extrema importancia € o que trata efetivamente das cotas para

empresas:

Art. 36. A empresa com cem ou mais empregados esta obrigada a
preencher de dois a cinco por cento de seus cargos com beneficiarios da
Previdéncia Social reabilitados ou com pessoa portadora de deficiéncia
habilitada, na seguinte proporgao:

| - até duzentos empregados, dois por cento;

Il - de duzentos e um a quinhentos empregados, trés por cento;

[Il - de quinhentos e um a mil empregados, quatro por cento; ou

IV - mais de mil empregados, cinco por cento. (BRASIL, 1999)
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Além dessas leis, existem alguns acordos e documentos internacionais que tratam

do tema:

e Declaracéo de Salamanca - Sobre Principios, Politicas e Praticas na Area das
Necessidades Educativas Especiais.

e Convencdo de Guatemala - Convencgao interamericana para a eliminacao de
todas as formas de discriminacdo contra as pessoas portadoras de
deficiéncia.

e Convencéo sobre os direitos das pessoas com deficiéncia — com o propdsito
de promover, proteger e assegurar o exercicio pleno e equitativo de todos os
direitos humanos e liberdades fundamentais por todas as pessoas com

deficiéncia e promover o respeito pela sua dignidade inerente.

Desde a regulamentacao da legislagdo aqui apresentada, as organizagdes tém tido
entdo o desafio de incluir pessoas com deficiéncia em seus quadros de
colaboradores.

Por outro lado, as organizagbes tém sofrido com exigéncias de qualidade e
produtividade cada vez maiores (CARVALHO-FREITAS; MARQUES, 2009).

Essas exigéncias se confrontam com o completo desconhecimento em
relacdo as potencialidades das pessoas com deficiéncia e com a existéncia
de inumeros preconceitos entendidos com crengas generalizadas sobre
caracteristicas pessoais (atributos) de grupos minoritarios as quais sao
consideradas como tipicamente negativas (CARVALHO-FREITAS;
MARQUES, 2009, p. 237).

A incluséo de fato ndo deve ser s6 uma exigéncia da lei. Sobre esse aspecto,
Ribeiro e Ribeiro (2009) destacam que a obrigatoriedade das leis se constituiu num
avanco, mas, se por um lado ha inclusdo, por outro lado ndo ha garantia de
consciéncia social, nem ruptura de esteredtipos e preconceitos, podendo inclusive
se tornar um novo mecanismo perverso de segregagao, pois garante uma

oportunidade, mas nao viabiliza a integracéo.

Diante desse quadro, ressalta-se entdo a importancia da educagao e do treinamento
de pessoas com deficiéncia auditiva, para que ingressem eficazmente no mercado
de trabalho.
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2.4 Deficiente auditivo e mercado de trabalho

Segundo o IBGE, Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica, no censo 2000, 24,5
milhdes de brasileiros apresentam algum tipo de deficiéncia, sendo 14,5% da
populacao total. Dentre eles, 4,6 milhdes possuem deficiéncia auditiva e 1,1 milhdo
sao surdos, totalizando aproximadamente 5,7 milhdes de pessoas. O tipo de
deficiéncia que dificulta mais a inser¢gdo no mercado de trabalho € a deficiéncia
mental: somente 19,3% das pessoas que declararam apresentar deficiéncia mental
permanente estdo ocupadas. As outras incapacidades permitem uma insercao maior
no mercado de trabalho: incapacidade fisica ou motora (24,1%), dificuldade na
audicédo (34,0%) e dificuldade para enxergar (40,8%). Para quem nao apresenta
nenhuma destas deficiéncias, a propor¢ao de pessoas ocupadas é de 49,9%.

Observa-se que a maioria das pessoas com deficiéncia auditiva participa de

atividades de menor complexidade.

Na grande maioria das vezes, ndo se exige que o surdo saiba ler ou
escrever (empacotadores ou funcionarios de limpeza), o que leva a
conclusao de que eles ainda exercem atividades que requerem mais forga
fisica do que intelecto. Isso também evidencia a necessidade de melhor
formacao educacional para que o surdo tenha um nimero maior de opgdes
de trabalho e tenha, ao menos, a chance de mostrar suas habilidades, como
tem feito até agora (BORGES, et. al. 2002).
Klein (2006) descreve as caracteristicas do novo perfil de trabalhador. Esse perfil
exige do dispositivo de formagao profissional um “novo perfil de qualificagao”, que
procure atender as necessidades de qualidade, produtividade, competitividade e
flexibilidade, consideradas “ palavras-chave na economia” . “ Saber fazer” ndo é
mais suficiente para um trabalhador que almeja o sucesso. E necessario também *
conhecer e, acima de tudo, saber aprender”. O “ novo” trabalhador, formado pela “
nova” educacéao profissional, deve ser preparado para a iniciativa, o imprevisto, a

decisao e a responsabilidade.

Diante da demanda por profissionais mais qualificados, apresentando esse novo

perfil, a necessidade de educacao e treinamento torna-se entao evidente.
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2.5 Educacao, treinamento e qualificagdo de surdos para o
trabalho

Apresentam-se aqui alguns conceitos de treinamento:

“Treinamento é o processo educacional de curto prazo e aplicado de
maneira sistematica e organizada, por meio dos qual as pessoas aprendem
conhecimentos, atitudes e habilidades em fungao de objetivos definidos.”
(CHIAVENATO, 2008).

“Treinamento é o conjunto de métodos usados para transmitir aos
funcionarios novos e antigos as habilidades necesséarias para o
desempenho do trabalho.” (DESSLER, 2003, p. 142).

O treinamento pode ser realizado tanto para funcionarios que estejam iniciando
quanto para funcionarios antigos que necessitam de uma melhora no desempenho.
Segundo Dessler (2003): “Treinamento, desenvolvimento ou objetivos instrucionais
de modo geral sdo definidos como uma descricdo do desempenho que o0s
aprendizes devem ser capazes de exibir para que sejam considerados

competentes.”

Um bom desempenho profissional € muitas vezes atribuido a uma boa informacéo e

a um bom treinamento.

“‘Analise de desempenho consiste em constatar a existéncia de uma
deficiéncia significativa de desempenho e determinar se essa deficiéncia
pode ser sanada por meio de treinamento ou outras medidas” (DESSLER,
2003, p. 142)

Existem diversos tipos de treinamento. Dessler (2003) elenca alguns dos principais

tipos utilizados pelas empresas.

e Treinamento no trabalho: o funcionario é treinado no cargo por um

trabalhador com experiéncia ou pelo supervisor dos treinandos.

e Treinamento por simulagédo: os funcionarios sdo treinados fora do local de
trabalho e aprendem no equipamento que usardo ou em similares. E utilizado

quando o treinamento no trabalho é custoso ou perigoso.

e Teletreinamento: utiliza-se de técnicas de ensino a distancia como

videoconferéncias, cursos por correspondéncia ou aulas pela Internet.
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e Treinamento para o trabalho em equipe: esses programas tém como meta a
efetividade organizacional por meio da participacdo dos funcionarios no

planejamento, na organizagao e no gerenciamento dos seus cargos.

e Treinamento para a diversidade: com uma forga de trabalho crescentemente
diversificada, mais empresas tém implementado programas de treinamento
para a diversidade. Esse treinamento consiste em técnicas para melhorar a
sensibilidade intercultural dos supervisores e funcionarios em geral para criar

relacdes de trabalho mais harmoniosas nas empresas.

A qualificagcdo de surdos para o mercado de trabalho é importante para que se
promova uma inclusdo efetiva. Araujo (2005), em seu trabalho, destaca a
importancia do processo ensino-aprendizagem na qualificacdo de pessoas com
deficiéncia:

“Ocorre que, na qualificagdo para o mercado competitivo desse segmento
de pessoas com necessidades especiais, sobretudo aquelas com
comprometimento sensorial de visdo e de audigdo, é necessario que se
cuide do processo de ensino-aprendizagem no qual elas estejam implicadas
a fim de desenvolver-lhes competéncias inerentes ao cargo que almejam.
Para isso, deve ser utilizada uma mediacdo com recursos pedagdgicos
especificos, adaptagcdes e o que se considera essencial: o conhecimento,
por parte do mediador, do sujeito aprendiz e da sua deficiéncia,
compreendendo suas singularidades. Isso contribuird para a construgdo de
uma aprendizagem significativa, capacitando, de fato, portadores de
deficiéncia para assumir a posigdo social de trabalhadores ativos,
ampliando suas perspectivas na vida.” (ARAUJO, 2005, p.2).

A prépria comunidade surda tem fortalecido as suas associa¢gdes com programas de
qualificagado e colocagao no trabalho de forma bem especifica. De forma geral essas
associagcbes apdiam modalidades profissionais definidas como: a do trabalho
autbnomo, a competitiva e a do trabalho nas oficinas protegidas ou abrigadas
(ARAUJO, 2005, p. 54).

Estudos no campo da surdez indicam que as pessoas surdas, em
comparagao com as ouvintes, tém uma tendéncia a pensar mais sobre o
que esta sendo percebido no momento. Seu relacionamento € mais voltado
para o concreto do que para o pensamento abstrato e hipotético. (ARAUJO,
2005).

Um trabalho realizado pela Federagdo Nacional das APAE’s (Associagao dos Pais e
Amigos dos Excepcionais) propde algumas estratégias de educacgéao, treinamento e
qualificacdo de pessoas com deficiéncia. Esse estudo é orientado aos profissionais e

dirigentes.
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Nesse estudo, Batista, et. al. (1998) divide o processo de educagao profissional nas
seguintes etapas: etapa de preparacao para o trabalho; etapa de qualificacdo para o

trabalho; etapa de colocacéo no trabalho (Anexo C).

Na etapa de preparacdo ha uma avaliagao e uma pré profissionalizagdo. A avaliagao
consiste de levantamento das potencialidades do portador de deficiéncia,
especificando o grau de capacidade para a execugado de uma tarefa ou desempenho
de uma fungdo ou emprego. A pré-profissonalizagdo consiste em oferecer maior
variedade de experiéncias de trabalho em atividades praticas, complementares e
académicas para que a pessoa, por meio de suas vivéncias, possa melhor definir
seu interesse e desenvolver suas capacidades e potencialidades para o trabalho.
(BATISTA, 1998, p. 21)

Na segunda etapa ha o treinamento profissional que consiste em desenvolver, por
meios de atividades praticas o potencial laborativo do aprendiz para executar e
produzir um determinado trabalho com qualidade, quantidade e responsabilidade na
funcdo na qual ele sera colocado futuramente. Ja a habilitagdo profissional consiste
em propiciar ao aprendiz, em um nivel mais formal e sistematizado do que no
Programa de Treinamento Profissional, a aquisicdo e/ou o desenvolvimento de
conhecimentos e habilidades especificamente associados a uma determinada

profissdo ou ocupacéo.

A terceira etapa € a insercéo da pessoa portadora de deficiéncia em algum tipo de
atividade laborativa, competitiva e sempre condizente com o potencial, as condi¢cbes
fisicas e as aspiracbes dessa pessoa e também com as disponibilidades existentes
na comunidade (BATISTA, 1998, p.29)

Em relacdo a capacitacdo dos surdos para o mercado de trabalho existe ainda a

particularidade da lingua utilizada.

Qualquer processo que pretenda a qualificacdo para o trabalho incluindo pessoas
surdas necessita de uma preocupagdo com os aspectos linguisticos e de linguagem
nessa populagéo, a fim de que ela possa construir conceitos mais subjetivos de sua
realidade laboral. Esse conceitos refletem necessidades de uma aprendizagem na
ordem das competéncias, mais do que apenas nas habilidades para as tarefas de
uma fungao (ARAUJO, 2005)
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N&o pode ser desconsiderado também o treinamento dos ouvintes que trabalhardo
diretamente com os surdos. A esse respeito, Klein (2006) descreve:

O grupo social deve encarar os obstaculos como um problema que néo é
solucionavel apenas da parte do coletivo de surdos. Um equivoco esta em
que ndo so6 o surdo deve ser bilinglie, como se ele fosse comunicar-se em
LIBRAS com outros surdos e em Lingua Portuguesa com ouvintes. E
preciso também que haja ouvintes bilinglies; ndo apenas intérpretes, alguns
professores e um ou outro profissional de salde com boa vontade. Nao se
trata de uma questao exclusivamente “linguistica”’, nem de um caminho de
mao Unica. Caso contrario, ndo seria um “projeto bilingiie” e o uso da lingua
de sinais estaria circunscrito a poucos espacos. (KLEIN,2006)
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3 METODOS E TECNICAS DE PESQUISA

3.1 Tipo e Descrigao Geral da Pesquisa

Para alcangar o objetivo da pesquisa, foi feito um estudo de caso no Superior
Tribunal de Justigca, que possui um projeto de inclusdo de deficientes auditivos. A
pesquisa realizada pode ser caracterizada como descritiva e exploratéria e sua
abordagem qualitativa. Segundo Zanella (2009), o método qualitativo de pesquisa
preocupa-se em conhecer a realidade segundo a perspectiva dos participantes da
pesquisa e nao utiliza elementos estatisticos para a analise dos dados. Como
instrumentos de pesquisa foram utilizados roteiros para entrevistas estruturadas,
observacao no local de trabalho e documentos. Foram utilizados dados primarios,
provenientes das entrevistas e dados secundarios provenientes de informacdes
obtidas no préprio 6rgdo. Para a analise de dados, foi utilizada a analise de

conteudo e analise documental.

3.2 Caracterizagcao da organizacgao

Criado pela Constituicdo Federal de 1988, o Superior Tribunal de Justica (STJ) é a
corte responsavel por uniformizar a interpretacao da lei federal em todo o Brasil,
seguindo os principios constitucionais e a garantia e defesa do Estado de Direito. O
STJ é a ultima instancia da Justica brasileira para as causas infraconstitucionais,
nao relacionadas diretamente a Constituigdo. Como 6rgdo de convergéncia da
Justica comum, aprecia causas oriundas de todo o territério nacional, em todas as

vertentes jurisdicionais ndo-especializadas.

O STJ julga crimes comuns praticados por governadores dos estados e do Distrito
Federal, crimes comuns e de responsabilidade de desembargadores dos tribunais
de justica e de conselheiros dos tribunais de contas estaduais, dos membros dos
tribunais regionais federais, eleitorais e do Trabalho.
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Desde 2008, o tribunal tem investido na contratacdo de deficientes auditivos para o
setor de digitalizacdo. Essa agao faz parte de um projeto maior intitulado “Justica na

era virtual”.

Dados recentes mostram que o0 numero de surdos contratados mediante
terceirizagdo no tribunal ja chegou a quase 300 e hoje o numero & de 120
funcionarios. Alguns dos deficientes auditivos trabalham como supervisores dos

trabalhos.

3.3 Participantes do Estudo

Os participantes do estudo sdo pessoas envolvidas no projeto, gestores e
funcionarios surdos do STJ e também os funcionarios da empresa terceirizada

responsavel pelo recrutamento e selecio.

E apresentado o perfil demografico-funcional dos entrevistados com o objetivo de

relaciona-los com as categorias que serao descritas adiante.

Foram entrevistadas 15 (quinze) pessoas sendo 1(um) Coordenador de Recursos
Humanos da empresa terceirizada, 1(um) Coordenador do Projeto do tribunal, 2
(duas) Supervisoras com surdez e 11 (onze) Digitalizadores com surdez sendo 6

(seis) do sexo feminino e 5 (cinco) do sexo masculino.

Somente o coordenador de projetos € servidor do tribunal, todos os outros s&o
contratados pela empresa terceirizada. A faixa etaria dos entrevistados é de 20 a 56

anos.

A maioria dos surdos esta trabalhando ha quase 2 (dois) anos no tribunal.

O quadro a seguir mostra um resumo das caracteristicas dos entrevistados, sendo

Entrevistado| Género | Idade Cargo Escolaridade Surdez
E1 Masculino 56 | Analista/Coordenador Superior em Direito Nao
Superior em Educacao
E2 Masculino 45 Coordenador de RH Fisica Nao
E3 Feminino 36 Supervisor Superior em Pedagogia Moderada
E4 Feminino 34 Supervisor Formanda em Letras Moderada
ES5 Feminino 24 Digitalizador Ensino Médio Moderada
E6 Feminino 44 Digitalizador Ensino Médio Profunda
E7 Masculino 30 Digitalizador Pé6s-Graduagéo Profunda
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E8 Masculino 36 Digitalizador Superior Severa

E9 Feminino 34 Digitalizador Ensino Médio Moderada
E10 Feminino 39 Digitalizador Ensino Médio Profunda
E11 Feminino 20 Digitalizador Superior Profunda
E12 Masculino | 22 Digitalizador Superior Moderada
E13 Masculino 23 Digitalizador Ensino Médio Profunda
E14 Feminino 22 Digitalizador Superior Moderada
E15 Masculino 22 Digitalizador Ensino Médio Severa

Quadro 1: Caracteristicas dos entrevistados
Fonte: Dados da Pesquisa

3.4 Caracterizacao dos instrumentos de pesquisa

Para a analise dos dados primarios, foram utilizados roteiros de entrevistas
estruturadas como instrumentos de pesquisa. Foi elaborado um roteiro de entrevista
para os gestores, coordenadores e responsaveis pela area de Gestao de Pessoas
(Apéndice A) e outro para os supervisores com surdez (Apéndice B) e ainda outro
para os digitalizadores com surdez (Apéndice C). Além disso, foi realizada
observacdo do local de trabalho, em horario de expediente. Para os dados
secundarios foi feita a analise de dados provenientes do projeto escrito e
reportagens realizadas pela assessoria de comunicagao do préprio 6rgéo.

3.5 Procedimentos de coleta e analise de dados

Em um primeiro momento, foi encaminhada uma carta de apresentacdo do estudo
para a instituicdo, com explicagdes sobre o objetivo da pesquisa e pedindo a

permisséo e colaborag&o da organizagéo (Anexo A).

Para a coleta de dados, os participantes do estudo foram divididos nos seguintes
grupos:
Grupo 1: Gestores, Supervisores, Coordenador geral, Responsaveis por Gestao de

pessoas, recrutamento e treinamento.

Grupo 2: Supervisores surdos, responsaveis pelo acompanhamento dos

digitalizadores
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Grupo 3: Funcionarios surdos que trabalham na digitalizacdo dos processos

Dentro do universo de funcionarios surdos do STJ procurou-se fazer as entrevistas
por amostragem levando em consideragao os diversos niveis de surdez (profundo,
severo e moderado), de forma que os resultados obtidos nao refletissem a realidade

de apenas um determinado grupo de surdos.

Para cada um dos participantes que foi escolhido para a entrevista, apresentou-se
uma carta com orientagbes gerais sobre a pesquisa (Anexo B). No caso dos
funcionarios que se comunicam apenas por LIBRAS, a mesma informacao foi

repassada nessa lingua.

As entrevistas foram individuais sendo realizadas em Portugués ou em LIBRAS,
conforme o caso. Os dados da entrevistas foram registrados por meio de gravagoes
em audio ou video e por escrito. Apds a coleta e degravagao das entrevistas os

dados foram tratados utilizando a analise de conteuido.

Bardin (1977) conceitua a analise de conteudo como um conjunto de técnicas de
analise das comunicagdes visando obter, por procedimentos sistematicos e objetivos
de descrigdo do conteudo das mensagens (quantitativos ou ndo) que permitam a
inferéncia de conhecimentos relativos as condigdes de produgao/recepgao (variaveis
inferidas) destas mensagens. A andlise de conteudo envolve trés fases: a pré-
analise em que é feita a escolha e organizagao do material; a exploragdo do material
também chamada de descrigdo analitica do conteudo e por ultimo a interpretagao
dos resultados, correlacionando o conteudo do material analisado com o referencial
tedrico (ZANELLA, 2009, p 126.).

Também foram consultados os documentos que descrevem o projeto “Justica na era
virtual”, e reportagens realizadas pelo préprio departamento de comunicagdo do

orgao.
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Nessa seg¢ao apresentam-se os dados obtidos a partir das entrevistas, das
observagodes no local de trabalho e da analise de documentos.

As categorias estdo divididas para cada grupo analisado. O grupo 1 refere-se aos
coordenadores/gestores; O grupo 2 refere-se aos supervisores surdos e o grupo 3

aos digitalizadores surdos.

A primeira categoria traz a descricdo do projeto e a percepgcdo dos gestores e
funcionarios em relagdo a sua implementagao. A segunda categoria busca relacionar
as respostas dos participantes com a importancia de conhecimentos anteriores ao
trabalho. A terceira categoria trata da importancia do treinamento. A quarta categoria
busca analisar a percepg¢ao dos participantes em relacdo ao desempenho dos
surdos na fungdo. A quinta categoria trata do acompanhamento e a ultima, das

principais causas de desligamento.

CATEGORIA 1
GRUPO 1: COORDENADORES/GESTORES

Categoria 1: Descri¢cao do projeto de insergcéo de deficientes auditivos no mercado de trabalho

Definigdo: Nessa categoria sdo apresentadas as principais caracteristicas do projeto de insergao do

surdo no tribunal.

Temas Exemplos de Verbalizagées

E1: O tribunal contratou uma empresa sem fins lucrativos.
Ela fornece postos de trabalho (...) o numero de

e Empresa terceirizada foi
processos diminuiu e hoje nds estamos com 120

contratada pelo tribunal

funcionarios.

e Os surdos trabalham como |E2: A nossa instituicdo ndo tem fins lucrativos, entédo a
supervisores e digitalizadores de | gente tem o cuidado de entender o contexto da pessoa
processo como um todo (...)

E2. Eles trabalham com digitalizagdo de processos e

supervisao.

Quadro 2: Categoria 1/Gestores
Fonte: Dados da Pesquisa

Existe uma grande queixa da sociedade em relacdo a morosidade do judiciario.
Parte disso é atribuida aos tramites burocraticos, excesso de papéis, por exemplo.
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Segundo o Superior Tribunal de Justiga, a utilizagdo de tecnologias permite aos
gestores encontrar solugdes para tornar a justica mais rapida, menos onerosa, seja
do ponto de vista econdmico seja em relagdo ao meio ambiente. Devido a isso, o
STJ tomou a iniciativa de implantar o projeto “Justica na era virtual”. O processo €&
composto por trés etapas, descritas da seguinte forma: (1) digitalizagdo dos
processos em papel que chegam ao STJ (inicio em janeiro/2009) e dos processos
que ja estavam em tramitacdo até aquela data; (2) implantagcdo do sistema que
permite tramitacao eletronica do processo, em todas as fases dentro do STJ; (3)
integracédo de todos os tribunais ao sistema eletronico, ou seja, fim do processo em
papel também na segunda instancia, o que levara a devolugdo dos processos em
papel a primeira instancia, até que o processo tenha inicio nas varas diretamente

pelo computador, sem a utilizacao do papel.

Como parte integrante do projeto, foram contratadas pessoas com deficiéncia

auditiva para a etapa de digitalizagao de processos.
Promover o respeito as diferengcas e garantir o direito que todos tém de
preservar sua identidade Unica, com as limitacbes e habilidades de cada
um. Este é o objetivo maior do Projeto Inclusdo Social, uma iniciativa
estratégica do Superior Tribunal de Justica (STJ) que vai ao encontro da
vocagao de uma corte que trabalha em dia com a cidadania. (STJ, 2010)
Conforme descrito por um dos coordenadores do projeto, o tribunal contratou uma
empresa sem fins lucrativos, que fornece postos de trabalho. Inicialmente contratou-
se 64 deficientes auditivos. Em outubro de 2009 o numero foi aumentado para 314
surdos. Desses, 290 trabalharam efetivamente na digitalizagdo dos processos. Com
o trabalho realizado, o numero de processos diminuiu bastante e hoje o tribunal
conta com 120 surdos trabalhando diretamente com a digitalizagdo de processos ou

nas atividades de supervisio.

Existe a figura do Supervisor, que é um surdo oralizado e que também tem o
dominio da LIBRAS. Ou seja, o supervisor se comunica tanto com os digitalizadores
surdos, utilizando a lingua de sinais, tanto com os coordenadores e outros

servidores do tribunal, utilizando a lingua portuguesa oral.

O coordenador descreveu o processo de virtualizagao de processos composto por
quatro etapas. A primeira etapa € a higienizagao, que corresponde a retirada dos
grampos e a protegdo com duas faixas elasticas para que nenhuma folha do
processo seja perdida. A segunda etapa é a digitalizacdo, feita por deficientes
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auditivos. Existe um computador e um scanner para cada funcionario. Eles
digitalizam cada folha dos processos que estdo no papel, salvam no sistema e
depois levam para a validagdo. A validagao é entdo a terceira etapa, que é feita por
servidor. Eles conferem e autenticam. A quarta etapa é a indexacao, também feita
por servidor.
CATEGORIA 2
GRUPO 1: COORDENADORES/GESTORES

Categoria 2: Importancia de conhecimentos anteriores

Definigdo: Nessa categoria foi ressaltada a importancia de conhecimentos anteriores por parte dos
funcionarios surdos, ndo necessariamente o nivel de escolaridade, mas experiéncia profissional,

vivéncia, capacidade de exercer a fungado e também conhecimentos de informatica.

Temas Exemplos de Verbalizagoes
 |Interessante  ter  experiéncia | gq. () Eles estudam, tem um grau de inteligéncia. Sdo
profissional normais, apenas com uma limitacdo auditiva.

E2: (...) Eu ndo posso mandar ninguém que nao tenha
e Estudar é importante () P g g

pelo menos o conhecimento basico de informatica.

e Conhecimento de informatica é |E2: (...) A questdo da escolaridade é definida no contrato
essencial (...) eles deixam de estudar para trabalhar ai chega um

contrato que exige certo grau de escolaridade e ficamos

e Eles sao inteligentes . 5 g
em uma situagao dificil.

Quadro 3: Categoria 2 /Gestores
Fonte: Dados da Pesquisa

GRUPO 2: SUPERVISORES

Categoria 2: Importancia de conhecimentos anteriores

Temas Exemplos de Verbalizag6es

o E importante ter ensino médio e .
E3: “E importante ter estudo. Exigiram ter ensino médio
outros cursos

completo ou estar cursando no minimo a oitava série”

e E mais facil para quem ja teve |E4. “Estudar é importante. Vou ajudar os surdos na

experiéncia profissional educacéo.

Quadro 4: Categoria 2 /Supervisores
Fonte: Dados da Pesquisa
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GRUPO 3: DIGITALIZADORES

Categoria 2: Importancia de conhecimentos anteriores

Temas Exemplos de Verbalizagoes

e Importante ja possuir experiéncia
profissional ES: Ja fiz curso de informatica (...)
E6: Eu ja trabalho ha 20 anos (...)

E importante estudar e fazer
* P E8: Ensinando uma profissdo para surdos no futuro

outros cursos
melhora

E11: Eu ja estudei (...) ai fica facil entender, aprender

Quadro 5: Categoria 2 /Digitalizadores
Fonte: Dados da Pesquisa

Os relatos dos coordenadores e supervisores apontam para uma real importancia da
qualificacdo e do conhecimento anterior. O conhecimento basico de informatica é

visto como essencial para a realizagcédo do trabalho.

Mesmo um dos entrevistados tendo relatado que mais importante que a
escolaridade é a capacidade de exercer a fungao, confirma-se, a partir dos dados
demograficos, que os surdos que estdo exercendo as fungdes tém ensino médio,

superior e até pos-graduacéo.

Outro dado relevante é que os surdos que sao oralizados tém a vantagem de se

comunicar com os dois grupos, podendo entdo exercer a fungao de supervisor.

Conforme descrito por Araujo (2005) € necessario um cuidado no processo de
ensino-aprendizagem das pessoas com comprometimento auditivo para que sejam
desenvolvidas as competéncias necessarias, inerentes ao cargo que irdo ocupar.

Klein (2006) ressalta que “saber fazer” ndao é mais suficiente para um trabalhador
que almeja o sucesso. E necessario também “conhecer e, acima de tudo, saber
aprender”. O trabalhador, formado pela “nova” educacgao profissional, deve ser

preparado para a iniciativa, o imprevisto, a decisdo e a responsabilidade.

CATEGORIA 3

GRUPO 1: COORDENADORES/GESTORES

Categoria 3: Importancia do treinamento
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Definigdo: Os entrevistados destacaram a importancia do treinamento para um bom

desenvolvimento do trabalho

Temas Exemplos de Verbalizagoes

e Precisa aprender a trabalhar e ter

responsabilidade; ) i ) ,
E1: (...) O treinamento é mais do que importante (...) o

o Importante para ajudar o surdo a|tribunal deu o primeiro passo e com isso todas as
ter uma profissio instituicbes estao copiando.
E1: (...) Tinha gente que ndo queria trabalhar, mas com
e Apés o treinamento ja produziam | oo55 chance abriu as portas (...)
bem E2: (...) Eles fazem um treinamento no local, na prética.
Entender o que ¢ digitalizagédo, os cuidados que devem

e E importante treinar os ouvintes

. ter, a responsabilidade, porque eles estdo mexendo em
que trabalham junto com os

processos onde a vida das pessoas esta ali dentro (...)
E2:

surdos

Quadro 6: Categoria 3 /Gestores
Fonte: Dados da Pesquisa

GRUPO 2: SUPERVISORES

Categoria 3: Importancia do treinamento

Temas Exemplos de Verbalizagoes

e Ajuda a pessoa a trabalhar com
mais rapidez e agilidade;

e A familia n3o ensina, é preciso
E3: (...) é importante pra chegar mais preparada,
treinar no trabalho () 'mp P g 'S prep
trabalhando com mais rapidez, qualidade, agilidade

e As associagoes de surdos ndo sao | E4: (...) o surdo precisa aprender a trabalhar, a respeitar

tao boas no treinamento e ter ética

e E Importante pra ajudar o surdo a

ter uma profissao

Quadro 7: Categoria 3/Supervisores
Fonte: Dados da Pesquisa

GRUPO 3: DIGITALIZADORES

Categoria 3: Importancia do treinamento

Temas Exemplos de Verbalizagoes
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O treinamento ajudo
* ! Judodu E5: Primeiro ensinaram o que tinha de fazer ai fiz igual e

o Ap6s o treinamento ficou facil | treinei até fica melhor

executar o trabalho E6: Nao teve treinamento (...) & importante para fazer
melhor o trabalho, mais rapido
e Alguns disseram que nao houve |E7: Ensinaram a digitalizar o papel no computador (...)

treinamento depois ficou mais rapido

Quadro 8: Categoria 3/Digitalizadores
Fonte: Dados da Pesquisa

Um dos conceitos abordados nesse trabalho € que o treinamento “é o conjunto de
métodos usados para transmitir aos funcionarios novos e antigos as habilidades
necessarias para o desempenho do trabalho” (DESSLER, 2003).

O treinamento é feito no local de trabalho, em média, uma semana. Um dos
coordenadores descreve o treinamento da seguinte forma:

“Eles fazem um treinamento local, na préatica. Entender o que é a
digitalizagdo, os passos da digitalizagdo, os cuidados que devem ter, a
responsabilidade, porque eles estdo mexendo em processos onde a vida
das pessoas esta ali dentro, discricdo no manuseio, evitar comentarios
porque as vezes tem fotos, fotos comprometedoras e algo sigiloso e a gente
insiste muito nisso com eles”.E2

Os supervisores destacaram a importancia do treinamento para que o trabalho seja
feito com mais rapidez, qualidade e agilidade. Também acrescentaram a importancia

do treinamento para que aprendam o trabalho, o respeito e a ética em servigo.

Os digitalizadores também consideraram o treinamento como parte importante no
processo de colocacdo no trabalho. Interessante notar que dois dos entrevistados
(digitalizadores) disseram que nédo houve treinamento e que seria importante, mas

“nao houve problema porque o trabalho é facil”.

Um dos coordenadores ressalta que o treinamento das pessoas ouvintes que irdo
trabalhar com os surdos é também imprescindivel. Principalmente por causa da
comunicacdo em LIBRAS. Conforme descrito por Klein (2006), € necessaria a

existéncia de ouvinte bilingues.

Outro ponto destacado pelos supervisores € que varios orgaos publicos estdo com
projetos semelhantes de inclusdo de surdos no setor de digitalizagdo. Sendo assim,
estdo preferindo contratar os surdos ja treinados no STJ e com alguma experiéncia

na area.
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CATEGORIA 4

GRUPO 1: COORDENADORES/GESTORES

Categoria 4: Percepgédo do Desempenho

Definigdo: Destaca-se aqui a percepg¢ao em relagdo ao desempenho dos funcionarios surdos apos o

treinamento em servigo

Temas Exemplos de Verbalizag6es

O deficiente possui limitagoes,

mas é uma pessoa capaz;

E1: (...) € muito facil o processo, até porque eles tém um
e O desempenho é normal, como () P porq

alto grau de concentragéo.

qualquer pessoa;

E1: O grau de limitagdo é sé auditivo, mas eles

e O surdo tem alto grau de |desenvolvem outros membros e funciona direitinho.
concentragao E2: O desempenho tem sido muito bom (...) temos tido

sucesso pleno la(...)
e O trabalho esta sendo rapido e

com qualidade

Quadro 9: Categoria 4 /Gestores
Fonte: Dados da Pesquisa

GRUPO 2: SUPERVISORES

Categoria 4: Percepgédo do Desempenho

Temas Exemplos de Verbalizagoes

A qualidade do trabalho dos

surdos tem sido boa E3: Antes tinha surdo e ouvinte trabalhando aqui, depois

. . a producgédo dos surdos e a qualidade do trabalho foi muito
e Alguns sdao muito bons, outros

5y boa e agora s6 tem surdo na digitalizag&o.
sao dificeis
E4: Alguns sdo bons, outros sao dificeis: chegam

e E bom para ter experiéncia atrasados, ndo obedecem aos supervisores e ainda

faltam.
e E bom por causa da inclusao

Quadro 10: Categoria 4 /Supervisores
Fonte: Dados da Pesquisa

GRUPO 3: DIGITALIZADORES

Categoria 4: Percepgéo do Trabalho
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Temas Exemplos de Verbalizagoes

E6: E t TJ. A 3 t it

« O trabalho & facil 6: Eu gosto do STJ. As pessoas sao boas, tem respeito

aqui (...) Aqui é o melhor trabalho para surdos

e O projeto de inclusdo é muito |E7: Ha respeito sobre a inclusdo de surdos. E
importante importante...

E9: O trabalho é facil (...) muito importante para mim.

Quadro 11: Categoria 4/Digitalizadores
Fonte: Dados da Pesquisa

Nesse relato aponta-se para um nivel de concentragcdo elevado por parte dos
surdos. Um dos entrevistados relata que, mesmo sendo facil o processo, os surdos
apresentam um desempenho muito bom devido ao grau de concentragao. Conforme
Araujo (2005) estudos no campo da surdez indicam que as pessoas surdas, em
comparagao com as ouvintes, tém uma tendéncia a pensar mais sobre o que esta
sendo percebido no momento. Seu relacionamento € mais voltado para o concreto

do que para o pensamento abstrato e hipotético.

Um dos entrevistados relaciona o desempenho dos funcionarios com o
relacionamento que eles tém com os servidores do tribunal. A comunicagéo é tida

como parte importante que refletira no bom desempenho dos profissionais.

CATEGORIA 5

GRUPO 1: COORDENADORES/GESTORES

Categoria 5: Necessidade de acompanhamento

Definicdo: Essa categoria mostra as respostas dos entrevistados em relacdo a necessidade de um

acompanhamento continuo do trabalho realizado pelos deficientes

Temas Exemplos de Verbalizag6es

h -
* O acompanhamento ¢ importante E1: (...) A gente tem metas. Aquele que nao atinge a

ara atingir metas .
P ing! gente da um treinamento, acompanha.

o E essencial para uma boa E2: Para acompanhar temos os supervisores (...) Os

comunicagéo entre os | supervisores nossos sdo a ponte do tribunal com os

funcionarios envolvidos surdos.
E2: Nossa instituicdo tem uma equipe de psicologos,
* E necessario para contornar | agsistente social, pessoas pra acompanhar e entender o

dificuldades que esta acontecendo.
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Quadro 12: Categoria 5 /Gestores
Fonte: Dados da Pesquisa

GRUPO 2: SUPERVISORES

Categoria 5: Necessidade de acompanhamento

Temas Exemplos de Verbalizag6es

E3: Cada processo a gente sabe quem fez. Se estiver
errado o processo volta (...) eles mesmos arrumam.

e Os supervisores cuidam disso E4: Supervisores sempre cuidam disso.

E4: Sempre conversamos se n&o tem ética ou

responsabilidade (...) ou se erram muito o trabalho.

Quadro 13: Categoria 5/ Supervisores
Fonte: Dados da Pesquisa

O acompanhamento € realizado principalmente pelos supervisores surdos que,
conforme o relato de um dos entrevistados, sao a ponte entre o tribunal e a empresa

terceirizada.

Segundo Dessler (2003) o acompanhamento do desempenho pode constatar a
existéncia de uma deficiéncia significativa de desempenho e determinar se essa
deficiéncia pode ser sanada por meio de treinamento ou outras medidas.

CATEGORIA 6

GRUPO 1: COORDENADORES/GESTORES

Categoria 6: Causas de desligamento

Definigdo: Nessa categoria apresentam-se as principais causas de desligamento, demissdo dos

funcionarios surdos.

Temas Exemplos de Verbalizagées

E1: (...) Alguns querem sair pra estudar pra concurso,
fiquei até muito feliz com isso, outros tem outras
¢ Alguns nao produzem bem dificuldades (...)
« A maioria sai por vontade prépria E2: As vezes a pessoa tem uma dificuldade muito grande,
e as vezes podem ter alguma outra coisa associada (...)
 Existe dificuldade de comunicagéo | E1: Se o problema dele ¢ s6 desempenho a gente tenta
porque aqui o objetivo é incluir, é a inclusao.

E2: A gente ndo pode ter s6 esse olhar de coitadinho.
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Tem uns que ndo querem trabalhar. Atrasos e faltas sem
justificar nada, levam a coisa na brincadeira (...). Na
verdade a gente faz poucas dispensas em relagdo ao

quantitativo de surdos que temos hoje.

Quadro 14: Categoria 6 /Gestores
Fonte: Dados da Pesquisa

GRUPO 2: SUPERVISORES

Categoria 6: Causas de desligamento

Temas Exemplos de Verbalizag6es

Al f Ivi
* guns foram devolvidos E3: (...) no inicio eram 390 e depois de trés meses o

e Excesso de faltas trabalho tinha quase acabado e 100 foram devolvidos.
E4: Muita falta, discussdo com o colega ou supervisor, se

» Discussao com colegas chegava sempre atrasado

Quadro 15: Categoria 6 /Supervisores
Fonte: Dados da Pesquisa

Para os gestores, a principal causa de desligamento é por vontade propria do
funcionario, por questdes pessoais. Quando o problema é desempenho, ainda existe
a tentativa de continuar, devido ao objetivo da inclusdo. Mas existem os que tém

muita dificuldade de realizagao do trabalho.

Um dos gestores destacou também os casos de funcionarios que faltam sem

justificativa e que nao se deve ter o olhar de coitadinho.

Nesse aspecto percebe-se a mudanga de visao, relatada por Klein (2006), deixando
a énfase em um controle do desvio da espécie, ou um pensamento assistencialista,

partindo para uma vis&do de tolerancia e respeito pela diversidade.

Ja os supervisores destacaram o relacionamento, discusséo com colegas, atrasos e
excessos de faltas. Os supervisores, que estdo mais proximos aos digitalizadores

com deficiéncia auditiva, tém essa percepc¢ao.
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Parte dessa dificuldade pode estar associada a dificuldade de comunicagao. Tanaka
e Manzini (2005) expressam que a dificuldade para se relacionar com uma pessoa
que possui deficiéncia, até por ndo saber como lhe dirigir, muitas vezes acabaria

tornando um obstaculo para as empresas quando estas necessitassem contratar um

funcionario com essa condicio.
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5 CONCLUSOES E RECOMENDAGOES

Os objetivos de descrever um programa de inser¢cdo de pessoas com deficiéncia
auditiva no mercado de trabalho e de caracterizar as percepgdes dos atores
envolvidos nesse programa foram alcangados por meio das categorias criadas para

analise dos resultados.

Os resultados apresentados demonstraram a importancia do treinamento da pessoa
com deficiéncia a fim de que se profissionalize, consiga espago no mercado de

trabalho e sinta-se uma pessoa capaz e produtiva.

Conhecimentos anteriores também sao importantes, nivel de escolaridade é um
diferencial na hora da selecdo de pessoas com deficiéncia. Se ja existe essa
exigéncia, as pessoas com deficiéncia tendem a ter ainda mais dificuldade de serem
inseridas no mercado de trabalho. A educacdo e o treinamento de pessoas com

deficiéncia é parte essencial para sua colocacio no trabalho

O treinamento das pessoas que trabalharam diretamente com os surdos € também
necessario. As dificuldades de comunicacdo ndo podem ser entraves na incluséo
social. E necessario engajamento, compromisso de surdos e ouvintes em

colaborarem com esse processo.

Cada vez mais as pessoas tém deixado o olhar de inclusdo como forma de

benevoléncia e sim como um direito a cidadania e respeito a diversidade.

Mesmo com a entrevista tendo sido realizada em LIBRAS, os surdos digitalizadores
nao se delongaram nas respostas. O fato de a comunicagado ter sido feita no
ambiente de trabalho pode ter influenciado nas respostas pouco aprofundadas e
algumas vezes superficiais, devido ao pouco tempo e o espago nao reservado. Esta

foi uma das limitacdes da pesquisa.

Estudos na area de inclusdo de pessoas com deficiéncia auditiva no mercado de
trabalho devem ser explorados, principalmente devido a dificuldade na comunicacao
por intermédio de outra lingua que a maioria ndo conhece, ndo domina. Podem ser
realizadas pesquisas sobre programas de capacitagéo e treinamento de pessoas
com surdez ou ainda a capacitacao das pessoas que trabalham diretamente com

deficientes auditivos.



42

Projetos de insercdo de surdos no mercado de trabalho devem ser implementados
levando em consideragdo a capacidade de cada surdo. Outros programas de
insercdo no mercado de trabalho devem ser realizados, com treinamentos para a

diversidade e privilegiando n&o as deficiéncias, mas a capacidade de cada surdo.

E recomendado o ensino da LIBRAS para as pessoas que terdo contato com os
surdos, uma politica educacional séria, onde o surdo pode aprender o Portugués
como segunda lingua, podendo se comunicar pela linguagem escrita. LIBRAS assim
como Braile devem fazer parte do curriculo regular das escolas inclusivas. A barreira

da comunicagéo deve ser rompida.

Espera-se que a inclusdo ndo seja motivada somente pela lei. A lei ndo € o unico

instrumento de inclusdo. Também a convivéncia inclusiva é essencial.

Os resultados dessa pesquisa poderado contribuir para futuras investigagbes sobre
desafios enfrentados por empregadores e por pessoas com deficiéncia,
especialmente as pessoas com surdez. Todos tém direito de cidadania e de

valorizac¢ao da diversidade humana no ambiente de trabalho
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Apéndice A — Roteiro de Entrevista 1

Roteiro de Entrevista para Gestores, Coordenadores e Responsaveis pela area de
Gestao de Pessoas.

1)

Qual o seu nome?
Qual a sua idade?
Qual o seu cargo/fungdo?

Tem conhecimento de como foi feita a selecdo e recrutamento dos
deficientes auditivos para exercer a fungao?

Tem conhecimento dos critérios de selegao adotados?
Houve treinamento?

Se houve, qual foi a duragao?

Em sua opinido, qual a importancia do treinamento?

Quais sdo os cargos ocupados/ atividades exercidas pelos surdos
nessa instituicio?

10)Qual a sua percepgao em relagdo ao desempenho dos profissionais

com deficiéncia auditiva nessa fungao?

11)Ha acompanhamento do desempenho dos funcionarios?

12)Se ha, quais sao as intervengdes mais frequentes?

13)Se houve, quais as principais causas do desligamento de surdos da

organizagao?
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Apéndice B — Roteiro de Entrevista 2

Roteiro de Entrevista para os Supervisores com deficiéncia auditiva
1) Qual o seu nome?

2) Qual a sua idade?

3) Qual o seu cargo/fungao?

4) Qual a sua escolaridade?

5) Qual o seu nivel de deficiéncia auditiva?

6) Ja fez algum curso profissionalizante? Qual(is)?

7) Ja teve experiéncia profissional antes dessa?

8) Como vocé tomou conhecimento da selegéo para o trabalho no STJ?
9) Como foi feita a selegao/recrutamento?

10)Houve acessibilidade?

11)Houve treinamento?

12)Acha que o treinamento é necessario? Por qué?

13) Qual a sua percepcéo em relagdo ao trabalho que vocé realiza?

14)Tem conhecimento de como foi feita a selecdo e recrutamento dos
outros deficientes auditivos?

15)Tem conhecimento dos critérios de selegdo adotados?
16)Houve treinamento?
17) Em sua opinido, qual a importancia do treinamento?

18)Quais sdo os cargos ocupados/ atividades exercidas pelos surdos
nessa instituiciao?

19)Qual a sua percepcdo em relagdo ao desempenho dos outros
profissionais com deficiéncia auditiva aqui no STJ?

20)Ha acompanhamento do desempenho dos funcionarios?
21)Se ha, quais séo as intervengdes mais frequentes?

22)Se houve, quais as principais causas do desligamento de surdos da
organizagao?



23)Qual a importancia desse trabalho pra vocé?
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Apéndice C — Roteiro de Entrevista 3

Roteiro de Entrevista para os Digitalizadores com deficiéncia auditiva

1) Qual o seu nome?

2) Qual a sua idade?

3) Qual o seu cargo/fun¢ao?

4) Qual a sua escolaridade?

5) Qual o seu nivel de deficiéncia auditiva?

6) Ja fez algum curso profissionalizante? Qual(is)?

7) Ja teve experiéncia profissional antes dessa?

8) Como vocé tomou conhecimento da selegéo para o trabalho no STJ?
9) Como foi feita a selegao/recrutamento?

10)Houve acessibilidade?

11)Houve treinamento?

12)Se houve, como foi feito?

13)Vocé se sente preparado para exercer a fungéo apds o treinamento?
14)Se nao houve treinamento, acha que seria necessario? Por qué?
15)Qual a sua percepcéo em relagdo ao trabalho que vocé realiza?

16)Qual a importancia desse trabalho para vocé?
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Anexo A - Carta para a Organizagao

BRASILIA, 13 DE ouTuBRO DE 2010.

A0 DIRETOR GERAL
DRr.

Prezado Senhor

Estamos realizando uma pesquisa sobre a “Inser¢dao de pessoas com

deficiéncia auditiva no mercado de trabalho”.

Diante do interesse que tem surgido na literatura cientifica, pela necessidade
pratica de se compreender melhor a realidade das organizagdes brasileiras no que
se refere ao tema desse estudo, e pelo trabalho pioneiro realizado no STJ,
solicitamos autorizag&o para realizar a coleta de dados junto aos seus colaboradores
da area de digitalizacdo de processos.

Para isso, entregaremos questionarios e realizaremos 3 entrevistas que teréo
duracado média de 15 minutos, em horario e data a serem definidos de forma a nao

prejudicar as atividades profissionais dos participantes.

Esta pesquisa é vinculada ao Curso de Administragao da Universidade de
Brasilia. Eu sou a pesquisadora responsavel, meu nome é Silvia Letice e poderei
ser contatada por meio do e-mail sletice@gmail.com ou pelos telefones: (61) XXXX-
XXXX [ XXXX-XXXX.

Agradecemos desde ja a atengcdo e aguardamos o retorno quanto a

viabilidade deste trabalho.

Atenciosamente,

Silvia Letice Rodrigues Oliveira
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Anexo B — Apresentacao da pesquisa: orientagoes gerais para os
entrevistados

Apresentacao da pesquisa

Prezado funcionario

Vocé esta sendo convidado a participar de uma pesquisa sobre a pessoa
com surdez/deficiéncia auditiva e o mercado de trabalho.

Ela é composta por uma entrevista individual com duragédo aproximada de
15 minutos.

Os participantes nao serao identificados. As informacdes obtidas serdo

confidenciais e utilizadas exclusivamente para a realizacdo desta pesquisa.

Queremos que vocé se sinta inteiramente a vontade para dar suas opinides.
N&o existem respostas certas ou erradas. Se vocé se sentir constrangido com

alguma questao, vocé tem o direito de recusar-se a respondé-la.

Esta pesquisa €& vinculada ao Curso de Administragdo da
Universidade de Brasilia. Eu sou a pesquisadora responsavel, meu nome ¢é Silvia
Letice. Se precisar poderei ser contatada por meio do e-mail sletice@gmail.com

ou pelos telefones (061) XXXXXXXX / XXXXXXXX

Agradecemos desde ja a sua valiosa colaboragao!

Atenciosamente,

Silvia Letice Rodrigues Oliveira
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Anexo C - Fluxograma do Processo de Educacao Profissional e

Colocacgao no Trabalho
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Fonte: BATISTA, C.; BORGES, M. R.; BRANDAO, T.; MADER, G.; ALCANTARA, M. H.; SAMPAIO,

D.; SASSAKI, R.

Educacao Profissional e Colocagdo no Trabalho. Federagdo Nacional das

APAES. Brasilia: 1998.



