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RESUMO

Esta pesquisa tem como finalidade analisar a relevancia da gestdo de pessoas, demonstrando
como ocorre a inclusdo e acompanhamento dos servidores com deficiéncia no Instituto
Federal de Educacdo, Ciéncia e Tecnologia de Santa Catarina — IFSC / Campus Floriandpolis,
e quais as estratégias empregadas pela instituicio com o intuito de promover o
desenvolvimento do capital humano. Para tal, foi realizada uma pesquisa, fazendo uso do
método de abordagem indutivo, de natureza aplicada e qualitativa, através da pesquisa
exploratoria, e fontes diversas de informacdo e procedimentos técnicos bibliogréficos, tendo
como instrumento de coleta de dados as entrevistas semiestruturadas a qual teve a
participacdo de 08 (oito) servidores, fazendo uso de um roteiro de pesquisa, observagéo direta
e uma pesquisa bibliografica sobre Gestdo de Pessoas; a Lei Brasileira de Inclusdo da Pessoa
com Deficiéncia - PCD, onde foram abordados aspectos legais da nova terminologia e
concepgdo, e a obrigatoriedade da destinacdo de vagas em concurso publico as PCD’s. A
realizacdo das entrevistas permitiu conhecer melhor a qualidade de vida dos oito entrevistados
e a maneira pela qual é realizada a insercdo e acompanhamento destes servidores. Foram
apontados outros fatores, como caréncia de acessibilidade, falta de uma politica de inclusao
efetiva e acompanhamento continuo dos servidores, que serdo demonstrados no decorrer deste
estudo.
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ABSTRACT

This research aims to analyze the relevance of people management, demonstrating how the inclusion
and monitoring of employees with disabilities occurs at the Federal Institute of Education, Science and
Technology of Santa Catarina - IFSC / Florian6polis Campus, and what are the strategies employed by
the institution with to promote the development of human capital. To this end, a research was carried
out, using the inductive approach method of applied and qualitative nature, through exploratory
research, and diverse sources of information and technical bibliographic procedures, having as data
collection instrument the semi-structured interviews which had the participation of 08 (eight) servers,
using a research script, direct observation and a bibliographic research on People Management; the
Brazilian Law for the Inclusion of People with Disabilities - PCD, where legal aspects of the new
terminology and conception were addressed, and the obligation to allocate vacancies in a public tender
to the PCD's. The interviews allowed a better understanding of the quality of life of the eight
interviewees and the way in which these servers are inserted and followed up. Other factors were
pointed out, such as lack of accessibility, lack of an effective inclusion policy and continuous
monitoring of the servers, which will be demonstrated during this study.
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1 INTRODUCAO

S&o inUmeras as barreiras que as pessoas com deficiéncia enfrentam diariamente, tais
como “a falta de condigdes sociais como transporte, educagcdo, acompanhamento médico-
terapéutico e, a mais grave de todas 0 preconceito e o descrédito em potencial” (FISCHER;
DUTRA; AMORIM, 2009, p. 101), caracteristicas que ndo se verifica apenas no ambito
social, mas principalmente no ambito profissional. Neste quesito, lembram Quinello e
Nicoletti (2009, p. 6) que “o desafio esta em considerar a diversidade no ambiente de trabalho
como uma oportunidade para a empresa se desenvolver no aspecto social”. Entretanto, no que
toca a contratacdo de pessoas com deficiéncia, muitas empresas veem essa medida apenas
como uma obrigacéo legal.

Trouxemos este tema com a finalidade de induzir uma reflex&o sobre o assunto e até
mesmo sobre nossos comportamentos e atitudes exercidos diariamente, pois ndo se trata de
uma obrigatoriedade, mas, sim, de procurar viver em aceitagdo com o proximo, consigo
mesmo e com toda diversidade que nos sera atribuida durante a vida.

A incluséo e integracdo destes colaboradores no local de trabalho tendem a promover
0 respeito a diversidade e devem ser mensuradas a partir de avalia¢cbes de desempenho. A
avaliacdo de desempenho® precisa ser pensada de maneira a contemplar e atingir metas e
objetivos. E quando é realizada para um numero grande de pessoas, devem ser usados
“critérios de equidade e de justica” (CHIAVENATO, 1999, p. 195), principalmente quando
envolvem as PCD’s. De acordo com o Ministério do Trabalho ¢ Emprego (TRT-3, 2010),
“devem ser levadas em conta as implicagdes de suas limitagdes na produtividade, bem como
os tipos de funcbes que podem ser desempenhadas, respeitando-se as peculiaridades das
pessoas com deficiéncia”, uma vez que “o objetivo ai € proporcionar igualdade de
oportunidades para os que tém desvantagens”.

Araljo, em sua obra Inclusdo de Pessoas com Deficiéncia como um Processo de
Inovagdo Organizacional (2014), nos chama a atengéo sobre o desafio ainda enfrentado pelas
pessoas quando o assunto é a diversidade e a inclusdo nas empresas. Mesmo ja existindo
campanhas e leis protetivas, ainda é um grande desafio a ser superado. O autor relata que ja
existem trabalhos nos quais o0 escopo esta voltado para a discriminacdo e o0 preconceito, mas,

para que as PCD’s sejam efetivos dentro das organizagdes, se faz necessaria uma mudanga

! O método de avaliagdo de desempenho pode ser caracterizado como sendo o procedimento empregado pelo
avaliador, cuja finalidade central € verificar, sob determinadas condices, a aplicacdo, pelo avaliado, de técnicas
de trabalho adquiridas no treinamento (CARVALHO et al., 2004, p. 253).



comportamental das pessoas acerca da maneira de agir e pensar, da cultura social e
organizacional, sem esquecer-se da transformagédo dos habitos, rotinas e comportamentos.

Nesta perspectiva percebe-se a possibilidade de interpretar a diversidade no
ambiente de trabalho como uma oportunidade da organizacdo em repensar seu
posicionamento em relacdo a inclusdo de pessoas com deficiéncia, propiciando
condigBes favoraveis para a adocdo de agdes que facultem a incorporacdo de
politicas sociais. Desta forma surgiu a reflexdo acerca da relagdo entre a inclusédo de
pessoas com deficiéncia e a inovacdo, mais especificamente com a inovacdo
organizacional. (ARAUJO, 2014, p. 04).

E provado que os diversos conhecimentos adquiridos durante o periodo de vivencia de
cada pessoa, trazem novas perspectivas para 0 ambiente organizacional, o compartilhamento
de conhecimento teérico com experiéncias vivenciadas na area de gestdo humana cria um
vinculo suscetivel a resolucdo de problemas e a resultados que podem ser surpreendentes,
provenientes do trabalho criativo e inovador de equipes com maior diversidade fisica,
psicoldgica, cultural, social, racial e religiosa.

Partindo dessa premissa e sabendo que o Brasil possui legislacdo voltada para os
direitos das PCD’s, este estudo tem como objetivo geral analisar a relevancia da gestdo de
pessoas, demonstrando como ocorre a inclusdo e acompanhamento dos servidores com
deficiéncia no Instituto Federal de Educacdo, Ciéncia e Tecnologia de Santa Catarina — IFSC,
Campus Florianépolis.

Ja os objetivos especificos que completam a pesquisa sdo: identificar os servidores
com deficiéncia dentro no Instituto Federal de Educagdo, Ciéncia e Tecnologia de Santa
Catarina — IFSC, Campus Florianopolis; verificar as politicas inclusivas voltadas aos
servidores com deficiéncia no Instituto Federal de Educacdo, Ciéncia e Tecnologia de Santa
Catarina — IFSC, Campus Floriandpolis; e descrever algumas dificuldades encontradas por
alguns servidores com deficiéncia dentro no Instituto Federal de Educagdo, Ciéncia e
Tecnologia de Santa Catarina — IFSC, Campus Floriandpolis ap6s a admissdo contratual,
sejam essas dificuldades ergondmicas, de acessibilidade, acompanhamento, suporte, empatia e

capacitacdo que tem como principal propdsito a incluséo.

2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Antes de adentrar no campo propriamente dito, isto é, a inclusdo e 0 acompanhamento
dos servidores com deficiéncia do IFSC foram feita uma revisdo de literatura acerca da gestao
de pessoas no ambiente de trabalho, com base em autores referéncia no assunto, como

Antbnio Carlos Gil, Idalberto Chiavenato, entre outros, para proporcionar um melhor



entendimento sobre o tema. Em seguida, buscou-se estudar a legislacdo brasileira que aborda

as questdes referentes a inser¢do das PCD’s, principalmente no ambito profissional.

2.1 Gestao de Pessoas

A Gestéo de Pessoas —GP, é considerada por muitos autores como uma peca central na
gestdo organizacional. Surgiu como uma acdo em objecdo a Teoria Classica da
Administracdo, durante a década de 1920, ficando conhecida como a Escola das RelacGes
Humanas, e objetivava criar um movimento para que houvesse uma maior humanizagdo
dentro das organizacdes, destacando a pessoa humana como alguém importante e significativa
para 0 processo. Esta area, segundo Gil (2014), perpassou por um cenario de grandes
mudancas ao longo de nossa histéria. Compreende-se que estas mudancas sdo oriundas das
transformacoes gerenciais que sdo observadas no cenario nas organizacdes de maneira global.
Se tracarmos uma breve linha do tempo considerando décadas passadas podemos identificar
fases evolutivas da GP marcantes: contabil, legal, tecnicista, administrativa e estratégica.

Entendemos que todas as organizacdes, independentemente da sua natureza, precisam
de pessoas para que possam existir e se mantenham vivas. Mesmo diante de muitas
tecnologias sendo amplamente difundidas e implantadas diariamente, as pessoas representam
um diferencial competitivo em potencial, podendo ser considerado como o elemento mais
importante dentro das organizacfes. As organizacfes sdo constituidas por pessoas, as quais
sdo agentes responsaveis pelo alcance de objetivos e execucao das suas missoes.

Ademais, a GP ¢ um setor “muito sensivel a mentalidade e a cultura corporativa que
predomina nas organizagdes”, para o qual contribuem inimeros fatores tais como “a
arquitetura organizacional”, “as caracteristicas do seu mercado”, o tipo de negocio, as
tecnologias, 0 seu modus operandi, as proprias pessoas da qual fazem parte (CHIAVENATO,
2014, p. 8), as quais sdo muito diferentes entre si, no ambito das habilidades, dos
conhecimentos e da forma de ser. Nesse sentido, verifica-se a necessidade de se fazer uma
gestdo adequada desses recursos humanos, de modo a aproveitar o potencial de cada um de

maneira mais eficaz para a organizacao.

2.1.1 Treinamento e Desenvolvimento

Gil (2001, p. 119) menciona que “a preocupagdo com o desenvolvimento de

programas voltados ao treinamento de pessoal vem desde inicio de século XX, gracgas a



influéncia da Escola Classica de Administragdo”, os quais tinham como finalidade preparar as
pessoas para alcancarem altos niveis de produtividade e de qualidade, além de propiciar a
seguranca no trabalho e diminuicéo do retrabalho.

De acordo Chiavenato (2000, p. 497), “Treinamento ¢ o processo educacional de curto
prazo aplicada de maneira sistematica e organizada, através da qual as pessoas aprendem
conhecimentos, atitudes e habilidades em fungdo de objetivos definidos.” Ele nos adverte
ainda que o treinamento envolve transmissdo de conhecimentos especificos, atitudes e
desenvolvimentos de habilidades. E que o contetdo do treinamento é capaz abranger quatro
tipos de mudancas de comportamento, sendo elas: transmissdo de informagdes,
desenvolvimento de habilidades, desenvolvimento ou modificacdo de atitudes e
desenvolvimento de conceitos.

Quanto ao desenvolvimento, € algo que requer mais tempo, uma vez que vai além do
treinamento e envolve a carreira do individuo. Conforme Milkovich e Boudreau (2000, p.
338), se tratam de um “processo de longo prazo para aperfeigoar as capacidades e motivagdes

dos empregados, a fim de torna-los futuros membros valiosos da organizagdo”.

2.1.2 Qualidade de Vida no Trabalho - QVT

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) tem-se tornado um dos assuntos mais
retratados quando falamos em GP, e cremos se tratar de grande relevancia e que ainda sera
muito abordado nos proximos anos. Esta tematica resulta da necessidade de valorizar as
pessoas e 0 ambiente em que elas estdo inseridas, de maneira a fomentar o crescimento
individual e coletivo dos colaboradores, e na organizagdo o avanco tecnoldgico, de producao e
avolumamento econémico.

Diversos sdo os relatos das organizacdes em que seus colaboradores se encontram
estressados, desmotivados, com numeros elevados de faltas, afastamentos oriundos de altos
niveis de stress, doencas psicossomaticas, psicoldgicas e psiquiatras; e ainda ambientes
conflituosos nos quais a improdutividade, a propensdo a erros e acidentes de trabalho séo
elevados. Diante deste contexto, pensar na qualidade de vida no trabalho é uma necessidade
eminente.

Faz-se necessario refletirmos sobre esta tematica voltando os olhos para o colaborador
e pensar nele como um ser social. Como relatado por Chiavenato (2014), ndo podemos téo
somente agregar, recompensar e aplicar os talentos das pessoas. E vital que os colaboradores

se sintam engajados e satisfeitos. As pessoas precisam ser mantidas dentro da organizagédo



satisfeitas e felizes. N&o basta investir em treinamento de maneira a estimular os seus talentos,
é preciso impulsionar em direcdo ao alcance de objetivos mutuos.

Quando se tem profissionais envolvidos, comprometidos e felizes, as organizacdes
tendem a se manterem e crescerem. Promover espacos laborais saudaveis tem-se tornado cada
vez mais importante, pois “as pessoas passam maior parte do seu tempo na organizagdo em
um local de trabalho que constitui o seu costumeiro habitat. O ambiente de trabalho se
caracteriza por condicdes fisicas e materiais e por condi¢cdes psicoldgicas e sociais. Ambas
intimamente relacionadas” (CHIAVENATO, 2014, p. 401).

Existe um conjunto de acontecimentos que pode influenciar o desempenho dos

colaboradores. Conforme revela Bom Sucesso (1998, p. 29):

A escolha da profissdo, as caracteristicas da cultura organizacional configurada
pelos valores e praticas predominantes na empresa, a infraestrutura familiar
constituem fatores relevantes para a Qualidade de Vida no Trabalho. Além disso, as
relagBes interpessoais, os conflitos e em especial a maneira como a pessoa se
relaciona na equipe afetam a satisfacdo no trabalho, a autoestima e a forma como se
sente em relagdo a si mesma. A histéria de vida e os fatores relativos as varidveis
organizacionais resultam em atitudes dificultadoras e facilitadoras nas rela¢des de
trabalho, intensificando a preocupacéo e a responsabilidade pela promocéo da QVT.

Destaca-se ainda que esta tematica seja de grande relevancia para o mundo do
trabalho, e engloba o conjunto de a¢fes as quais as organizac¢Ges pretendem implantar visando
melhorias e inovagdes dos ambientes de trabalho, com a finalidade de promover a melhores
condicbes de vida as pessoas. A QVT ¢é essencial para atrair a motivacdo e o
comprometimento dos colaboradores e trata-se de “um fenomeno complexo que vem sendo
desvendado pouco a pouco” (VIEIRA, apud CORREA, 1996, p. 05).

2.2 Pessoas com Deficiéncia — PCD’s

Sao varios os termos que se utilizam para designar as pessoas com deficiéncia-PCD’s,
alguns deles até de maneira pejorativa, discriminatoria e preconceituosa. Por isso, torna-se
necessario apresentar os termos corretos, estabelecidos oficialmente por instituigdes nacionais
e internacionais.

Segundo Pastore (2000, p. 38), a Organizacdo Mundial da Saude (OMS), em 1980,
realizou a exposicao de algumas definicdes que sdo usadas até hoje no que tange a diferenca
de incapacidade, deficiéncia e desvantagem: o primeiro refere-se a “restri¢do para realizar
uma atividade, dentro de parametros considerados normais para um ser humano, como é o
caso de quem olho lesado, a atrofia em um brago, ou a falta de uma parte do corpo”; o

segundo, a “perda ou anomalia de uma estrutura ou funcdo psicoldgica, fisioldgica ou



anatdbmica, como €é o caso da impossibilidade (ou redugdo de capacidade) de ver, andar ou
falar”; e o terceiro, a “situacdo de atividade reduzida, decorrente de uma deficiéncia ou uma
incapacidade que limita ou impede o desempenho normal de determinada funcao, levando-se
em conta a idade, sexo e fatores sdcio-culturais”.

No Brasil, o Ministério da Saude, no Manual do Sistema de Informacgdo e Atencdo
Bésica — SIAB (2005, p. 15), define deficiéncia como sendo:

O defeito ou condicdo fisica ou mental de duracdo longa ou permanente que, de
alguma forma, dificulta ou impede uma pessoa da realizagdo de determinadas
atividades cotidianas, escolares, de trabalho ou de lazer. Isto inclui desde situagdes
em que o individuo consegue realizar sozinho todas as atividades que necessita,
porém com dificuldade ou através de adaptagdes, até aquelas em que o individuo
sempre precisa de ajuda nos cuidados pessoais e outras atividades.

A Lei Complementar n° 17.292, de 19 de outubro de 2017, consolida a legislacdo que
dispde sobre os direitos das pessoas com deficiéncia. De acordo com o art. 5° da referida lei,
“considera-se pessoa com deficiéncia aquela que tem impedimentos de longo prazo, de
natureza fisica, mental ou sensorial, 0s quais, em interacdo com diversas barreiras, possam
obstruir sua participagio plena e efetiva na sociedade, em igualdade de condigdes”. O leque
de deficiéncias inclui as deficiéncias fisica, auditiva e intelectual e o transtorno do espectro
autista.

Como forma de assegurar a qualidade de vida das PCD’s, ¢ fundamental o
comprometimento do poder publico e da sociedade como um todo em garantir a
acessibilidade deste grupo de pessoas. De acordo a NBR 9050, publicada em 2004, a
acessibilidade ¢ caracterizada como ““a possibilidade e condi¢do de alcance para utilizagao,
com seguranga e autonomia, de edificagdes, espacos, mobilidrios e equipamentos urbanos”.

Contemplamos em movimentos sociais, na lei, em normas, convencles e decretos
publicados, normativas diversas que se ocupam em fomentar a acessibilidade das pessoas com
deficiéncia aos seus direitos basicos para uma vida digna em sociedade. De acordo com
Sassaki (2005), existem seis tipos de acessibilidade contidos nos ambientes internos e
externos: arquitetonica (auséncia de barreiras fisicas), comunicacional (linguagem de sinais,
braile etc.), metodologica (técnicas de treinamento etc.), instrumental (ferramentas e
maquinas adaptadas), programaética (politicas publicas) e atitudinal (sensibilizacdo da
sociedade). Afinal, conforme Leite (2007, p. 174), a “acessibilidade é fundamental, pois sem
ela a pessoa € privada de usufruir dos demais direitos fundamentais que Ihe sdo conferidos
como cidadao: direito a educagao, satide, ao trabalho, o lazer e outros”.

Entretanto, a deficiéncia ndo pode ser analisada apenas a partir de suas

particularidades biologicas, mas também sociais, afinal, conforme Omete (1994, p. 67), “as



reacOes apresentadas por pessoas comuns em face das deficientes ou das deficiéncias [...]
dependem bastante da interpretacdo, fundamentada em crencas cientificas ou ndo, que se faz

desse quadro”.
2.2.1 Lei Brasileira de Inclusdo da Pessoa com Deficiéncia

O Decreto 3.298, de 20 de dezembro de 1999, que dispde sobre a Politica Nacional
para a Integracdo da Pessoa Portadora® de Deficiéncia, admite em seu art. 3° que fazem parte
deste grupo aqueles que apresentam alguma deficiéncia, isto ¢, “toda perda ou anormalidade
de uma estrutura ou funcdo psicoldgica, fisiolégica ou anatbmica que gere incapacidade para
0 desempenho de atividade, dentro do padrdo considerado normal para o ser humano”;
alguma deficiéncia permanente, “aquela que ocorreu ou se estabilizou durante um periodo de
tempo suficiente para ndo permitir recuperacdo ou ter probabilidade de que se altere, apesar
de novos tratamentos”; ou incapacidade, que se trata de “uma reduc@o efetiva e acentuada da
capacidade de integracdo social, com necessidade [...] recursos especiais para que [...] possa
receber ou transmitir informacdes necessarias ao seu bem-estar pessoal e ao desempenho de
funcdo ou atividade a ser exercida”.

No dia 6 de julho de 2015, por intermédio da entdo Presidente da Republica, Dilma
Rousseff, foi sancionada a Lei n® 13.146, a Lei Brasileira de Inclusdo da Pessoa com
Deficiéncia (Estatuto da Pessoa com Deficiéncia), também popularmente conhecida como Lei
de Incluséo, “destinada a assegurar e a promover, em condigdes de igualdade, o exercicio dos
direitos e das liberdades fundamentais por pessoa com deficiéncia, visando a sua inclusao
social e cidadania”.

Nela sdo abordadas questbes em relacdo a igualdade e ndo discriminacdo, ao
atendimento prioritario, aos direitos fundamentais, e ao direito a vida, a assisténcia social, a
habilitacdo e reabilitacdo, a salde, educacdo, moradia, previdéncia social, a cultura, ao
esporte, turismo e lazer, acessibilidade, a informacdo e a comunicacdo e outras questdes,
dentre elas, o direito ao trabalho, que é o enfoque de trabalho. A profissionalizacéo e a
inclusdo no trabalho sdo fragmentos da inclusdo mais extensiva do individuo na sociedade e
nas atividades cotidianas. A lei € bastante abrangente, contempla aspectos diversos e prevé
que a PCD tenha um tratamento distinto no trabalho, independentemente se foi admitida pelo

sistema de cotas ou nao.

2 Este termo esta em desuso e foi utilizado no decorrer desta pesquisa por encontrar-se desta forma descrito na lei
ou ter sido citado por autores diversos quando esta terminologia ainda se encontrava em uso.



2.2.2 A Inclusdo das Pessoas com Deficiéncia no Mercado de Trabalho

Fischer, Dutra e Amorim (2009) nos mostram que se deve que estar atento a algumas
questdes quando se pensa em inclusdo das PCD’s. Apesar de a obra ter sido publicada ha uma
década e os autores usarem a terminologia de Pessoas Portadoras de Deficiéncias, 0s seus

apontamentos ainda sdo muito atuais e valem ser citados:

Quanto a inclusdo de Pessoas Portadoras de Deficiéncia no mercado de trabalho, é
imprescindivel assegurar as condi¢Ges de interacdo com os demais profissionais da
empresa, clientes, fornecedores, parceiros etc. Portanto, ndo se trata exclusivamente
da contratacfo de Pessoas Portadores de Deficiéncia em funcdo de uma exigéncia
legal, mas de oferecer as possibilidades de desenvolvimento de seus talentos e
potencial e permanecer na empresa inclusive com possibilidades de crescimento,
atendendo aos critérios de desempenho preestabelecidos pelas organizacGes.
(FISCHER; DUTRA; AMORIM, 2009, p. 105).

No manual do Ministério do Trabalho (MT), publicado em 2007, encontramos o

conceito de inclusdo social como sendo este um guia para as PCD’s:

A inclusdo social é a palavra-chave a nortear todo o sistema de protecdo institucional
da pessoa com deficiéncia no Brasil. Implica a idéia de que ha um débito social
secular a ser resgatado em face das pessoas com deficiéncia; a remoc¢do de barreiras
arquitetnicas e atitudinais acarretam a percep¢do de que os obstaculos culturais e
fisicos sdo impostos pelo conjunto da sociedade e excluem esta minoria do acesso a
direitos fundamentais basicos (BRASIL, 2007, p. 16).

2.2.3 Lei de Cotas para Pessoas com Deficiéncia

No dia 11 de dezembro de 1990, foi publicada a Lei n® 8.112, que dispGe sobre o
regime juridico dos servidores publicos civis da Unido, das autarquias e das fundacgdes
publicas federais. O seu art. 5°, pardgrafo 2°, assegura a participacdo de PCD’s em concursos
publicos para cargos compativeis com a deficiéncia, com a reserva de até 20% das vagas
oferecidas.

Um ano depois, foi sancionada a Lei n © 8.213, de 24 de julho de 1991, conhecida
como a Lei de Contratagdo de Deficientes ou Lei Cotas para Deficientes e Pessoas com
Deficiéncia, que obriga a que empresas com mais de uma centena de empregados tenha de 2%
a 5% dos cargos preenchidos por PCD’s.

A Lei n°® 9.527, de 10 de dezembro de 1997, em seu art. 98, define a concesséo de
“horario especial ao servidor portador de deficiéncia, quando comprovada a necessidade por

junta médica oficial, independentemente de compensagdo de horario”, beneficio que é
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extensivo “ao servidor que tenha conjuge, filho ou dependente portador de deficiéncia fisica,
exigindo-se, porém, neste caso, compensagao de horario na forma do inciso II do art. 44”.
Ainda observamos outra questdo importante no Decreto n° 3.298, de 20 de dezembro
de 1999, que regulamenta a Lei n°7.853, de 24 de outubro de 1989, que dispde sobre a
Politica Nacional para a Integracdo da Pessoa Portadora de Deficiéncia, onde constatamos
norma de protecdo e comparacao as exequibilidades profissionais em relacdo a capacitacao,

composicao profissional e capacitagdo das PCD’s no mercado de trabalho.

3 METODOLOGIA

Cervo e Bervian (1983) mencionam que a pesquisa trata-se de uma acdo direcionada
para a resolucdo de problematicas em que séo utilizados procedimentos cientificos. Segundo
Gil (1999, p. 19), pesquisa ¢ o “procedimento racional e sistematico que tem como objetivo
proporcionar respostas aos problemas que sao propostos”.

A classificacdo do método de abordagem desta pesquisa é o indutivo. Este é
considerado um método empirista, que contempla o conhecimento com base na
experimentacao/experiéncias. A generalizacdo ruma da contemplacdo de casos reais e
concretos. O método indutivo sera realizado com base na inducéo cientifica.

De acordo com Ferreira (1998), o método indutivo é aquele que estabelece regras e
etapas baseadas por duas suposicdes que suportam esta concepcdo de definicdo nas leis
elencadas na natureza. Este recurso esta relacionado com o delineamento da pesquisa e a
estruturacdo da problematica.

A pesquisa buscou estimular a busca por novos conhecimentos. Por meio da analise de
fatores inerentes a area de gestdo de pessoas, buscando compreender como € realizada a
inclusdo e o acompanhado dos servidores com deficiéncia no IFSC- Campus Floriandpolis,
identificando estas pessoas, verificando as politicas inclusivas voltadas a eles e delineando
mesmo que brevemente a identificacdo destes servidores, a descri¢do de algumas dificuldades
por eles enfrentadas no exercicio do seu labor.

A abordagem da problematica é qualitativa e faz uso de fontes diretas, na qual a
analise de dados se d& de maneira aplicada numa perspectiva preliminar e dedicando destaque
ao publico da pesquisa.

Em relacdo aos objetivos desta pesquisa, ela se da de maneira exploratoria e descritiva.
Num primeiro momento, ela é e limita-se a estudar o tema gerando uma relacdo aos assuntos

abordados por meio do auxilio de um levantamento bibliografico, permitindo compreender
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melhor o tema e criar uma conexdo ao problema levantado, possibilitando a composi¢do de
possibilidades em torno dele. J& a pesquisa descritiva, por sua vez, ocorre de maneira a
investigar de maneira mais detalhada o tema, buscando explicar os fendbmenos que sdo
descritos na pesquisa. Este instrumento possibilita apresentar caracteristicas especificas do
publico estudado, através da abrangéncia de regras em torno da estruturacdo da coleta de
dados por intermédio de um roteiro de perguntas.

Os procedimentos técnicos para a coleta de dados deram-se por meio de pesquisa
bibliografica e observacdo direta. A pesquisa bibliografica foi elaborada com suporte a
materiais escritos e eletrénicos, o que permitiu a coleta de informagcGes a respeito do
problema, enquanto a pesquisa participante é caracterizada neste trabalho pela interacdo entre
0s pesquisadores e o0 publico envolvido.

Para a coleta de dados, foram adotadas técnicas diversas, sendo elas:

- A entrevista foi utilizada de maneira semiestruturada, tendo a participacdo de 08
(oito) servidores com deficiéncia do Instituto Federal de Educagdo, Ciéncia e Tecnologia de
Santa Catarina — IFSC / Campus Floriandpolis. Tratou-se de um método flexivel para a
obtencdo de informacgfes qualitativas para a pesquisa. Apesar de esta préatica ter demandado
um tempo maior que o questionario, ela permitiu conhecer e compreender melhor os
servidores com deficiéncia da instituicdo. Os registros foram gravados mediante a autorizagao
prévia dos entrevistados;

- O roteiro de perguntas foi elaborado em diadlogo com o referencial teérico utilizado
nesta pesquisa, contendo 20 perguntas mistas, simples e diretas compreendidas em uma Unica
lauda. Neste instrumento, foi dispensado o uso de carta explicativa, proposta da pesquisa bem
como instrucdes de preenchimento e agradecimentos, pois estas foram agdes realizadas no
momento inicial da entrevista semiestrutura que antecedeu o roteiro de perguntas. Foi feita na
primeira pergunta a inclusdo do nome do entrevistado considerando a realizacdo de um
levantamento prévio com o auxilio da instituicdo para realizacdo da pesquisa;

- A analise documental em fontes primarias por meio de artigos publicados e em
fontes secundarias como livros, apostilas, teses e monografias. A pesquisa se deu por meio de
visitacdo a bibliotecas e materiais digitais contidos em banco de dados gratuito da

Coordenacéo de Aperfeicoamento de Pessoal de Nivel Superior — CAPES.

3.1 Contexto dos Autores
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Esta pesquisa foi almejada pela autora Jaqueline Figueroa Gomes de Souza um pouco
antes da abertura da oferta do curso de especializagdo em Gestdo Publica na Educagéo
Profissional e Tecnoldgica no ano de 2018. Apds conseguir a admissdo para esta formacao,
desde as primeiras unidades curriculares, realizou dialogo com alguns professores acerca das
ideias preliminares em relacdo a pesquisa objetivada.

No decorrer dos primeiros meses de 2019, a cursista realizou estudos preliminares
sobre o0 tema a ser discorrido e, durante um dos encontros no Centro de Referéncia em
Formacdo e Educacdo a Distancia — Cerfead/IFSC, teve a possibilidade de conhecer o colega
Jefferson Gongalves dos Santos com quem pode dialogar sobre a ideia do seu projeto.
Jefferson prontamente se simpatizou com a ideia e a abragou. A partir desse momento, deu-se
inicio a uma parceria pautada na admiracédo e respeito matuo, tendo como objetivo comum a
realizacdo desta pesquisa.

Destaca-se a sincronia de ideias entre o0s autores e a empatia entre ambos,
considerando que cada um deles possui suas particularidades em relacdo as suas demandas
pessoais e que sempre foram respeitadas. Mesmo diante de formacGes tdo diferentes e
realidades laborais distintas, a troca de ideias sempre foi conexa e a divisao do trabalho se deu
de maneira a respeitar as particularidades e habilidades de cada um.

Muitos foram os didlogos e trocas de informacfes até realizarem um primeiro
encontro no Instituto Federal de Santa Catariana (IFSC), campus Continente, nas Gltimas
semanas do primeiro semestre de 2019. Neste primeiro momento, puderam delinear a
pesquisa de maneira mais clara, bem como conceitos e conhecimentos com uma maior
propriedade do tema. Inicialmente, uma das proposi¢Oes previstas era de descobrir como eram
tratados os servidores PCD’s e se existia algum tipo de suporte ou acompanhamento oferecido
a eles, além do ingresso por cotas, que € assegurado por lei. Nesse momento, buscou-se
manter o dialogo com diversos servidores, dentre eles uma das servidoras responsaveis® pelo
Nucleo de Atendimento as Pessoas com Necessidades Especificas (NAPNE), no campus
Continente. Este nudcleo, de acordo com o portal do IFSC (PDI 2015-2019), tem como
finalidade cooperar na introdugéo de politicas de acesso, permanéncia e conclusdo com éxito
dos alunos com necessidades especificas e de atender a esses alunos bem como aos seus
professores. De acordo com a mesma, neste campus ndo havia sequer um servidor com
deficiéncia, mas nos apresentou a uma nova perspectiva em implantacdo e desenvolvimento

na instituicdo que é Equipe Multiprofissional de Acompanhamento ao Servidor com

¥ Ao concluir esta pesquisa a servidora referida acima ja havia solicitado o seu desligamento do IFSC.
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Deficiéncia e/ou Estagio Probatorio. A mesma é recente e desconhecida pela maioria da
populacdo até mesmo pelos préprios servidores. Esta equipe possui profissionais de referéncia
em todos 0s campi.

Ainda de acordo com a servidora, o campus Florianopolis possuia alguns servidores
que poderiam, sim, ser o publico da nossa pesquisa. Foi-nos sugerido entrar em contato com a
servidora Vanessa dos Santos Grando”, que, além de fazer parte desta equipe e ser uma das
representantes do campus acima citado, &€ uma pessoa com deficiéncia.

A partir desta visitagdo ao campus, pudemos ter uma nova perspectiva sobre a
pesquisa de maneira a pensar em um trabalho que resultasse em dados que pudessem permitir
proposicOes de melhorias e sugestdes que permitissem auxiliar no contexto destes e de outros
servidores. Em momento algum a ideia foi de elencar criticas desconstrutivas a instituicéo,
mas, sim, levantar a construcdo de argumentos para esta pesquisa e introdugdo de argumentos
para outras pesquisas futuras, além de criar ainda um material que permita consultas futuras
que contribuam para as politicas desta e de outras instituicdes e/ou para a sociedade de uma
maneira geral, promovendo agdes de maneira a estender as perspectivas para as PCD’s.

Em seguida, serdo apresentados os resultados e discussdes advindos deste trabalho que
acreditamos que possa contribuir substancialmente para o processo de informacoes

possibilitando outra visdo para as PCD’s.

4 RESULTADOS E DISCUSSOES

Por meio das entrevistas realizadas com 8 (oito) servidores, foi possivel conhecer um
pouco sobre a realidade do servidor com deficiéncia no IFSC Floriandpolis, permitindo, a
partir de casos concretos, a obtencdo de um maior entendimento sobre a realidade, vivéncias e
demais percepcdes transmitidas por estes servidores durante os didlogos e nas respostas ao
roteiro de pesquisa proposto. Os dialogos revelam uma realidade concreta. Esta pesquisa nao
buscou em momento algum analisar questdes advindas da legislacdo, mas compreender
aspectos relacionados a gestdo de pessoas, mais especificamente, a inclusdo e
acompanhamento dos servidores com um olhar voltado ao individuo.

De maneira a facilitar a visualizacdo de alguns assuntos levantados na pesquisa foram
elaborados alguns quadros com informagdes extraidas das entrevistas que nos permitem a

andlise de algumas informacdes em relacdo ao perfil destes servidores.

* A servidora Vanessa dos Santos Grando realizou a autorizagdo prévia da divulgagdo do seu nome nesta
pesquisa, assim como os relatos por ela fornecido.
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Identificacdo | Sexo Idade | Tipo de deficiéncia Ano e modo de ingresso na instituicao
Servidor 1 Masculino | 51 Deﬂmepua Auditiva, 1992 - Ampla Concorréncia
perda bilateral grave
Servidor 2 Masculino | 39 Deficiéncia Auditiva. 2017 - Ampla Concorréncia
Servidor 3 Masculino | 37 Deficiéncia Fisica 2016 - Ampla Concorréncia
Servidor 4 Masculino | 36 Deficiéncia Fisica 2011 - Sistema de Cotas para PCD’s
Servidor5 | Masculino |34 | ranstomo AUlIS@ OU | 5515 gicema de Cotas para PCD's
Autismo Cléssico
Servidor 6 Masculino | 22 DEfO[mld.ad.e congenita, 2016 - Sistema de Cotas para PCD’s
na méo direita.
Servidor 7 Feminino | 40 Deficiéncia Fisica. 2010 - Sistema de Cotas para PCD’s
Deficiéncia
neuromuscular
Servidor 8 Masculino | 42 degenerativa-DNM, 2013 - Sistema de Cotas para PCD’s
chamada de sindrome de
Charcot-Marie-Tooth

De acordo com a pesquisa, somente uma servidora é do sexo feminino, e a idade

média dos servidores com deficiéncia no IFSC Campus Florianopolis é de 37 anos e 6 meses.

Observamos cinco tipos de deficiéncia, sendo que cinco dos oito entrevistados possuem

deficiéncia fisica, dois deficiéncia auditiva e um autista. A maioria dos ingressos por estes

servidores ocorreu recentemente, sendo que a metade ocorreu nos ultimos trés anos. A

maioria ingressou por sistema de cotas para PCD’s.

Quadro 2 — Perfil dos entrevistados

Nivel de Nivel de ~
e Cargo de : . Funcéo que exerce
Identificacio . escolaridade escolaridade atual
contratacao T ) atualmente
exigido do servidor
Servidor 1 Porteiro Fundamental Pés-Graduagao Atendente aos
alunos da biblioteca
Tecnico em Superior Incompleto | Técnico de
Servidor 2 laboratério de Nivel Médio P P L.
g (cursando) Laboratério
fisica.
Servidor 3 _Profess,o_r de Superior Completo | Doutorado Professp r de
informatica Informatica
Servidor 4 Assw_te_nte . Nivel Médio Superior Completo Almoxarife
Administrativo
Servidor 5 Bibliotecério Superior Completo Mestrado Bibliotecario
Incompleto(cursando)
. Assistente de Ensino Superior Incompleto | Assistente de
Servidor 6 - -
laboratorio. fundamental. (cursando) laboratorio
Chefe de
Servidor 7 A55|s_te_nte . Nivel Médio Mestrado depa~rtamento d? .
Administrativo gestdo de materiais
e finangas
Servidor 8 Pr_ofgs_sor de Superior Mestrado Pr_ofgs;sor de
Historia Historia

A partir do quadro anterior, é possivel perceber que todos os servidores possuem

nivel de escolaridade atual superior ao cargo para que foram contratados e ainda que metade

deles atualmente exerce fungdes diferentes ao cargo contratado
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Mediante a descoberta de um possivel pablico a se aplicar a pesquisa, iniciamos o
contato com a servidora Vanessa dos Santos Grando, no campus Floriandpolis, que desde o
primeiro contato sempre se manteve receptiva a ideia da pesquisa contribuindo de maneira
significativa e substancial para que este trabalho pudesse ser concretizado. Bem sabemos que,
quando tratamos de um assunto delicado como este, que deveria ser amplamente dialogado,
nos deparamos com resisténcia, fato que podemos observar até mesmo nas falas dos
entrevistados na pesquisa. De acordo com o servidor 5, ao responder a uma questdo
relacionada a sua percepcdo em relacdo a existéncia de algum tipo de preconceito por parte
dos alunos e de outros servidores do IFSC relacionado a sua deficiéncia, ele cita que
“Totalmente, ndo existe um acesso para os PCD’s sem o preconceito de sempre” e finaliza
destacando que “Nao gosto de discutir quanto a isso, ndo vou falar porque ¢ um assunto
delicado™.

Os primeiros contatos com a servidora Vanessa dos Santos Grando se iniciaram no
comeco do segundo semestre. Ela prestou todo o apoio necessario para este trabalho, dando o
valor devido a sua significancia. Nos contatos iniciais, j& nos deparamos com a primeira
dificuldade, a de que a instituicdo ndo tinha de maneira clara o registro atualizado do numero
de servidores e quem eram estes servidores com de deficiéncia que atualmente fazem parte do
IFSC Campus Floriandpolis, menos ainda se sabia sobre as areas de atuacdo destes servidores,
fato este que ndo conseguimos informacdes que pudessem justificar o fato. Algumas das
hipbteses é que isto poderia servir como um rotulo, outra possibilidade é que como a propria
pesquisa demonstra nem todos os servidores com deficiéncia ocupam de fato vagas reservadas
a pessoas com deficiéncia, pois alguns entraram na intuicdo por meio de ingresso a vagas
destinadas a ampla concorréncia.

Diante desta apuracdo, percebemos que podem ser realizadas algumas melhorias no
gue concerne a gestdo de pessoas do campus de maneira a potencializar com exceléncia a
diversidade dos recursos humanos que existem a disposi¢do na instituicdo. Relembramos que
a GP ¢ um setor “muito sensivel a mentalidade e a cultura corporativa que predomina nas
organizagdes”, para o qual contribuem inimeros fatores tais como “a arquitetura
organizacional”, “as caracteristicas do seu mercado”, o tipo de negocio, as tecnologias, o seu
modus operandi, as proprias pessoas da qual fazem parte (CHIAVENATO, 2014, p. 8),

Por meio do trabalho da servidora Vanessa dos Santos Grando, que aplicou um
guestionario interno para identificar os servidores com deficiéncia, é que foi possivel dar
continuidade a pesquisa. A partir do levantamento apresentado por ela, identificaram-se oito

servidores no campus de Florianopolis, que participaram em sua totalidade desta pesquisa.
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Somente entdo foi possivel realizar a busca destes servidores em suas respectivas areas de
atuacdo. Tal permitiu uma andlise das condi¢cbes em que estes servidores realizam suas
atividades laborais diarias, seus sentimentos e aspiracdes em rela¢do ao acolhimento prestado
pela instituicao.

Para aquisi¢cdo destas informagdes, foi feito o uso de uma entrevista semiestrutura

conforme descrita na metodologia e aplicacdo do seguinte roteiro de pesquisa:

MNSTITUTO FEDERAL

QUESTIONARIO DE PESQUISA

1 CQwal seu nome?

2 Sexo: OMasculino OFeminino ldade: anos

3 Qual seu tipo de deficiéncia?

4 Em gue ano ingressouna instituicio, ecomo se deu a admissdo?

& Para qual cargo foi contratado?

G Qual o nivel de escolaridade exigido para o cargo?

7 Qual & sua escolaridade?

8 Qual & o cargo que vocé ocupa & a funcio gue executa atualments na
instituicdo?

9 Wocé realiza efou ja realizou alguma fungio de lideranga dentro da instituiciio 7
OMEc OSim. Qual?

10 Em sua opinido, existe algum tipo de acompanhamento ao servidor PCOD7?
OMEo OSim. Qual?

1 O IFSC ofereceu algum treinamento para a realizacio da atividade laboral?
OMEc OSim. Qual?

12 O IFSC possui politicas inclusivas internas voltadas aos servidores PCD7
OMN&Eo OSim. Caso exista, descrewa como estd politica afstou a sua
experiéncia detrabalho.

13 Seu trabalho & supervisionado?

OMEo OSim. Caso seja, como & realizada a superviso?

14 Em sua opiniio, o IFSC possui acessibilidade arquitetdnica, atitudinal,
comunicacional, digital e instrumental?
OMEo OSim. Qual?

15 “Wocé jA participou de cursos wvoltados ao desenvolwimento das suas
competéncias ¥
OMéEo OSim. Quantos e Quais?

18 “Wocé percebe a existéncia ou sente que ha algum tipo de preconceito por
parte dos alunos & de outros servidores do IFSC provenientes a sua
deficiéncia?

OMdo OSim. Qual?

17 Viocé considera o trabalho por wocé exercido dentro da insttuicio importante
para sua vida pessoal efou social?
OMEo OSim. Qual?

18 Como vocé se sente em relacio ao seu desempenho profissional dentro da
instituicio?

19 O que mais incentiva e estimula seu desempenho profissional?

20 Quais fatores podem prejudicar a sua produtividade profissional ?

In=ttuto Federal ds Santa Catanna — Redona - Cerfead
& Cusrte Schubsl, 55 | Cesbe | Fossncpois /9 | C5F 88015540 Fome- (45 3131800 | wewssd fac adabe | NP 11 403 8277000160

Figura 1: Roteiro de Pesquisa

As entrevistas ocorreram durante a primeira quinzena no més de outubro e pudemos
contar com auxilio de alguns servidores. Por meio de uma ferramenta de busca, foi possivel
encontrar a maioria das pessoas identificadas no levantamento; outros identificamos por meio
de informacdes repassadas por colegas que apontaram quem eram e onde poderiamos
encontra-los. Utilizamos também uma ferramenta de busca on line, agenda.ifsc.edu.br, que
nos possibilitou saber o horario em que os professores estariam em aula e no intervalo entre as
aulas.

Observamos por meio das entrevistas que, apesar de a instituicdo ter melhorado
bastante nos ultimos anos, implementando rampas de acesso, vagas exclusivas, banheiros

adaptados, elevadores, ainda assim existe, setores que ndo sao atendidos por elevadores ou
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rampas, maganetas de portas redondas, alguns aspectos a serem aprimorados. De acordo com
a servidora 7, em sua opinido, o IFSC ndo possui acessibilidade arquitetonica, atitudinal,
comunicacional, digital e instrumental: “E necessario melhorar muita coisa, sensibilizacio e
conscientizacdo. As vezes é necessario chamar a salide ocupacional para sensibilizar as
pessoas em relagdo aos PCD’s, com a finalidade de eliminar conflitos setoriais. Por exemplo,
alguns servidores ndo compreendem que um servidor PCD com autismo ndo tem condic¢des
de executar uma tarefa com a mesma agilidade”.

Ressaltamos que seis dos oito entrevistados consideram que nédo existe qualquer tipo
de acompanhamento ao servidor PCD e que também ndo existe treinamento para as atividades
laborais. Salientamos que para haver um melhor desempenho os servidores precisam se sentir
felizes e satisfeitos no ambiente organizacional, ou seja, a qualidade de vida no trabalho
(QVT) deve estar em constante aprimoramento para atender as condicGes fisicas e materiais e
condigdes psicoldgicas e sociais. H4 uma caréncia em buscar entender as necessidades
especiais especificas de cada individuo. Ja o entrevistado 8, por sua vez, menciona que: “O
IFSC apresenta muitos problemas de acessibilidade arquiteténica, desde rampas mal
planejadas, andares que nao sdo atendidos nem por rampas e nem por elevadores, nos campos
mais antigos, macaneta redonda nas portas, banheiros que ndo sdo acessiveis. No caso do
campus de Floriandpolis, desde o inicio do ano de 2019 o Unico banheiro masculino para
PCD’s, no bloco C, esta interditado para uma pesquisa académica, ndo tem atendimento em
libras, desconhece qualquer tipo de atendimento para deficiente visual.”

Identificamos a falta de uma politica inclusiva efetiva, contundente, para sensibilizar e
capacitar os demais servidores para que possam interagir com os PCD’s. Todos os
entrevistados desconhecem a existéncia de politicas voltadas para os servidores. Para o
servidor 3, quando questionado sobre as politicas inclusivas internas voltadas aos servidores
PCD, ele relata o seguinte: “A primeira vez que recebi um e-mail referente aos servidores
PCD’s foi o levantamento feito pela Vanessa dos Santos Grando para identificar quem eram
os servidores PCD’s.” Complementando a esta colocagdo, a servidora 7 relata que: “Nao
existe para os servidores, apenas para os alunos. Caso algum aluno necessite, pode ser
contratado um intérprete de libras por exemplo. Em um episddio anterior, tentaram contratar
um psicologo para um servidor que € autista, e essa solicitagdo foi negada.” Ja o servidor 8
afirma: “Desconheco qualquer tipo de politica voltada para o servidor PCD, existem os
nacleos chamados NAPNES (nlcleo de atendimento a pessoas com necessidades especiais)
voltados para os estudantes. Portanto, se o IFSC possui politicas inclusivas para PCD’s, essas

politicas ndo estdo claras e ndo se manifestam no dia a dia.”.
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Percebemos também o descaso em relacdo as dificuldades especificas de cada um
desses servidores como, relatado por um dos entrevistados, em uma reunido onde um dos
servidores é deficiente auditivo, sua necessidade especial é ignorada, mesmo que de forma
involuntaria por seus companheiros de trabalho, o que pode interferir diretamente em sua
capacidade de compreensdo e consequentemente em sua produtividade. A falta de capacitagao
dos demais servidores em saber lidar com os PCD’s ¢ proveniente da auséncia de treinamento.
Como visto anteriormente e enfatizado por Chiavenato (2000, p. 497), “Treinamento ¢ o
processo educacional de curto prazo aplicado de maneira sistematica e organizada, através da
qual as pessoas aprendem conhecimentos, atitudes e habilidades em funcdo de objetivos
definidos.”

Outro exemplo também foi identificado durante uma das entrevistas: um professor que
teria a necessidade de lecionar em duas salas distintas no mesmo dia, em extremidades
opostas do campus. Para apresentar sua aula, ele precisaria utilizar um retroprojetor, que se
encontrava com ele, porém sua deficiéncia, neuromuscular degenerativa, dificulta-lhe segurar
objetos com as maos. Entdo, como ele poderia levar todo seu material pessoal, sua muleta e
ainda um retroprojetor? Tal fato denuncia que ele ndo tem suporte da instituicdo para resolver
esta dificuldade e conta apenas com a ajuda dos alunos, que, por sua vez, se sensibilizam mais
do que seus colegas servidores.

Identificamos que o Unico banheiro adaptado do bloco C estava interditado para uma
pesquisa académica, desde o primeiro semestre de 2019, como também existiam portas com
macanetas redondas, que dificultam o acesso de quem tem deficiéncia nas maos. Esses
aspectos representam um descaso com 0 bem-estar destes servidores, falta de empatia,
subestimacéo das competéncias e habilidades dos mesmaos.

Apesar de muitos esfor¢cos da instituicdo em estar de acordo com leis vigentes para
atender os PCD’s, percebemos que a falta de capacitacdo dos outros servidores para poderem
lidar com os PCD’s tem sido um grande impasse para as gestdes que atuaram e atuam no
campus. O despreparo é visivel e normalmente vem acompanhado do preconceito, que ndo é
manifestado de maneira explicita, mas, sim, de forma velada, como descrita nas entrevistas.

Algumas vezes, em conversas informais entre servidores, ouve-se, conforme destaca a

servidora 7:

Para mim ndo, pois a minha deficiéncia é quase imperceptivel. Porém, em relacdo a
outros servidores, sim! As pessoas ndo expressam esse preconceito perante o
deficiente e sim na sua auséncia. Por eu ter uma deficiéncia quase imperceptivel,
tive possibilidade de presenciar alguns atos como, frases do tipo: O que esses
deficientes querem trabalhando? Por que ndo ficam em casa e ganham uma pensao
do governo? Deveriam criar uma cidade s6 para deficientes e coloca-los 14!
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Outras vezes, vém por atos decisdes que ignoram as condicdes fisicas e psicolégicas
destes individuos, como também ignoram seus direitos assegurados por lei. Por exemplo, de

acordo com relatos, houve um episodio de grave preconceito:

Ainda estava no campus de Garopaba, que é todo verticalizado, um prédio de trés
andares e a direcdo do campus sugeriu o desligamento do elevador alegando que
representaria uma economia de dez mil reais por ano porque poucas pessoas
utilizavam o elevador. As poucas pessoas eram justamente os PCD’s, e uma delas
era eu. A direcdo do campus aprovou a decisdo e encaminhou para o colegiado do
campus que também aprovou a decisdo de desativar o elevador que é um
equipamento de acessibilidade, nds precisamos fazer uma nova reuniao onde eu tive
que invocar o estatuto da pessoa com deficiéncia da legislacéo federal para garantir
0 meu direito de acessibilidade no campus. Naquele momento, eu senti um grave
preconceito por parte da direcdo do campus, colegiado do campus e de alguns
servidores do campus. Entdo, de forma declarada, o preconceito mais visivel que eu
sofri até hoje.

Com tudo o que aprendemos com esta pesquisa, sugerimos que sejam criadas politicas
inclusivas mais efetivas e personalizadas para atender a cada um desses servidores com maior
atencdo e cuidado. Além disso, é necessario capacitar os demais servidores para que sejam
integradores ao invés de seletores e que 0 acompanhamento tenha uma maior periodicidade e
consisténcia, com o intuito de abranger as necessidades dos PCD’s e alheias também.
Comepartilhar as dificuldades de um para que sejam superadas por todos.

Cinco dos oito servidores entrevistados ndo exerce ou nunca exerceu uma funcéo de
lideranca e compreende que ndo existe nenhum tipo de acompanhamento ao servidor com
deficiéncia. Somente dois servidores receberam treinamento para realizacdo da atividade
laboral. De acordo com o servidor 8, “Teoricamente, a partir do momento que ¢ aprovado no
concurso, se conclui que esta apto a lecionar.”

Em relacdo ao IFSC possuir acessibilidade arquitetonica, atitudinal, comunicacional,
digital e instrumental, este foi um assunto que apresenta opinido dividida. Quando abordamos
a questdo da participacdo dos servidores em cursos voltados ao desenvolvimento das suas
competéncias, observamos que a totalidade realiza, e discorrem aspectos positivos em relagdo
a instituicdo quando este é 0 assunto. A maioria ainda alega ndo perceber a existéncia ou sente
gue ha algum tipo de preconceito por parte dos alunos e de outros servidores do IFSC
provenientes a sua deficiéncia. Os servidores, em sua totalidade, consideram o trabalho por
eles exercido dentro da instituicdo importante para sua vida pessoal e/ou social. A servidora 7
afirma o seguinte: “Considero-o importante! Pois € deste emprego que eu retiro o sustento da
minha familia e pude superar as barreiras impostas pela sociedade. E socialmente, depois de
comecar a trabalhar, pude me desenvolver e criar uma vida social mais produtiva sentindo-me

incluida.” Ja de acordo com o servidor 8: “Considero importante a parte docente como
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professor de histdria. Acredito que minha condicdo fisica ndo impede de realizar um bom
trabalho.”

5 CONSIDERACOES FINAIS

Este estudo possibilitou a reflexdo a cerca da proporcionalidade das PCD’s dentro da
instituicdo, sendo considerada pelos pesquisadores como inferior a prevista pela lei. Porém
trata-se de uma percepcdo dos autores, considerando que somente podera ser relato este fato
com veracidade apds pesquisas futuras mais aprofundadas de maneira a repercutir as
previsibilidades legais, no entanto enfatiza-se que nem sempre as vagas previstas as PCD’s
de fato sdo ocupadas por elas, pois na falta de pessoas aprovadas em concursos para 0O
preenchimento destas vagas as mesmas sdo destinadas a ampla concorréncia, conforme
previstos nos editais em conformidade com a lei

Apesar de haver na instituicdo servidores com deficiéncias diversas, a caréncia de uma
acessibilidade efetiva de uma maneira geral € um fator que precisa ser repensado na
instituicdo, pois trata-se de um fator impeditivo que tem dificultado o acesso ndo somente dos
servidores, mas também dos alunos e da comunidade em geral.

A auséncia de préticas e politicas inclusivas é clara. Mesmo existindo o incentivo a
realizacdo de cursos de aperfeicoamento profissional, ndo foram realizados cursos e/ou
treinamentos que permitissem que as pessoas com deficiéncia pudessem exercer suas
atividades laborais de maneira mais segura e inclusiva. Este foi um fator que ficou claro
qguando iniciamos a busca pela identificacdo destes servidores, dando a impressdo que estes
servidores estdo ali para cumprir uma obrigatoriedade e que se adaptam ao meio como podem.
A inclusdo e o acompanhamento ndo sao eficazes e ndo permitem qualidade de vida real a
estes servidores.

A falta de uma politica de incluséo efetiva, presente, forte e consistente contribui para
0 despreparo dos servidores para se relacionarem com os PCD’s, gerando um descaso com
estas pessoas que necessitam de um acompanhamento especial, induzindo assim o sistema
como um todo a oferecer um acolhimento insuficiente, que facilita a ma compreensao desses
individuos e desenvolve o preconceito de alguns que estdo ao redor no dia a dia. Desprovendo
as PCD’s de seguranca e uma oportunidade de qualidade de vida no trabalho melhor a cada
dia.
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