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PREFACIO

Vivenciamos hoje um grande esfor¢o para a inclusdo das pessoas com
deficiéncia, eliminando todas as formas de discriminacgao.

Nesse contexto, a Federacdo Nacional das Apaes (Fenapaes) busca oferecer
orientagdes basicas, de acordo com a legislagao vigente, destacando o valor de cada
individuo e permitindo a participacéo social, independente de sua situagao.

O sucesso para a insergcao destas pessoas no mundo do trabalho depende de
fatores como reconhecimento da familia, promogao de politicas publicas, respeito a
sua diversidade, além da conscientizagao e humanizagcdo dos espagos corporativos.
Esse conjunto de fatores é essencial para que se promova o enriquecimento social,
a partir de diferentes visdes e experiéncias, € a plena cidadania das pessoas com
deficiéncia.

Desejamos que este documento, organizado pela Coordenagcdo Nacional de
Educacao Profissional, sirva de referéncia para o trabalho nas Apaes de todo o pais,
oferecendo a todos os profissionais subsidios para uma transformacgao social através
da implementacao de servigos, programas e projetos.

Aracy Maria da Silva Lédo
Presidente da Federagcado Nacional das Apaes

Maria Helena Alcantara de Oliveira
Coordenadora Nacional de Educagao Profissional,
Trabalho, Emprego e Renda
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APRESENTAGCAO

Cada vez mais a competicao no mercado de trabalho exige que o trabalhador
esteja preparado para enfrentar as exigéncias de um processo mais rigoroso e seletivo
nas contratacdes, e que as empresas publicas e privadas sejam orientadas a adaptar
os locais de trabalho as sete dimensdes da acessibilidade, conforme explicadas neste
documento. Assim, a educagao profissional e a inclusao laboral vém se destacando
como forga de inclusao social. As instituicdes que atuam com pessoas com deficiéncia
precisam dar passos decisivos para que a educacao profissional e a inclusao laboral
se tornem uma realidade no Pais.

A Federagao Nacional das Apaes (Fenapaes) disponibiliza a Rede Apae
a publicacdo do Documento Norteador Trabalho, Emprego e Renda - Ac¢oes
Profissionalizantes da Rede Apae para Pessoas com Deficiéncias Intelectual e
Multipla, com orientagcbes basicas do que se deve conhecer antes de implantar ou
implementar o Programa de Educacao Profissional e Inclusao Laboral. O documento
incorporou as medidas legais adotadas a partir de 1999 para atualizar e dinamizar a
legislacao brasileira, permitindo a preparacao, a qualificacado e a colocagao de pessoas
com deficiéncia no mundo do trabalho. Seu objetivo & servir como um guia; no entanto,
€ preciso adapta-lo as especificidades de cada municipio e estado, observando as
demandas do mercado de trabalho.

Esperamos que as orientagdes propostas contribuam para a compreensao
do tema por parte das pessoas com deficiéncia e suas familias. Também de todos
os que atuam profissionalmente na area, para elaborar e desenvolver agdes que
possibilitem o engrandecimento de nossas instituicbes, das empresas e das pessoas
com deficiéncia, e de todos os que veem na inclusao social a expressao de um mundo
mais justo e acolhedor.






INTRODUGAO

A discussao da diferenca na sociedade sempre existiu, sendo intrinseca a
prépria condicdo humana, ainda que sua presenga tenha sido fortemente marcada
pela agao da exclusao. A partir do século 20, no entanto, comegam a ser delineadas as
politicas de inclusao social que conferem tratamento favoravel aos grupos minoritarios,
que apresentam desvantagens visiveis em relagdo a outros grupos sociais, buscando
assegurar-lhes melhores condigdes de promog¢ao material e de insergcdo no espaco
social. A operacionalizagao desse tipo de politica se da pelo acionamento de varios
mecanismos, sendo um deles a definicdo de cotas.

Quanto a pessoa com deficiéncia, as discussdes sdo ampliadas no que se
refere ao reconhecimento de que essa pessoa é cidada como qualquer outra, com
os mesmos direitos a livre escolha e ao usufruto das oportunidades disponiveis na
sociedade, qualquer que seja seu tipo de deficiéncia e grau de comprometimento que
apresente. Dessa forma, caberia a sociedade reorganizar-se para que 0 acesso a
tudo que a constitui e caracteriza seja garantido a qualquer um, independentemente
das peculiaridades individuais.

Esse pensamento tem como base a universalizacdo dos direitos sociais
como direito de todo e qualquer cidad&o, inclusive o direito ao trabalho, devendo a
responsabilidade pelo bem-estar social ser assumida principalmente pelo Estado. E
nesse contexto que se comecga a discutir a inclusdo das pessoas com deficiéncia
intelectual nas empresas brasileiras.

Numa perspectiva historica, constata-se que a forma de pensar a pessoa com
deficiéncia intelectual e também de interagir com ela foi se modificando ao longo
do tempo, a partir do contexto da organizagado sociopolitica e econdmica vigente na
sociedade, dos avancos cientificos e dos conhecimentos historicamente produzidos e
ampliados ao longo do tempo.

Nas sociedades ocidentais contemporaneas, o trabalho representa um
valor importante, exercendo uma influéncia consideravel sobre a motivagao dos
trabalhadores, assim como sobre sua satisfacdo e sua produtividade. Atualmente,
compreender os sentidos do trabalho € um desafio importante, tendo em vista as
multiplas transformacdes que tém atingido as organizagdes € o0 mundo do trabalho.



Essa importancia se torna maior quando falamos de um trabalhador com
deficiéncia intelectual, que é uma condigdo complexa. Seu significado e diagndstico
envolvem a acdo combinada de quatro fatores etioldgicos: os biomédicos, os
comportamentais, os sociais e o0s educacionais, todos considerados de suma
importancia para garantir a inclusdo dessa pessoa num mundo do trabalho onde o
conhecimento € um dos fatores mais importantes.

Na ultima década, houve um expressivo crescimento do numero de pessoas
que declararam ter algum tipo de deficiéncia no Brasil. De acordo com os dados dos
dois ultimos Censos Demograficos realizados pelo Instituto Brasileiro de Geografia
e Estatistica (IBGE), no ano 2000 tinhamos 24 milhdes de pessoas com deficiéncia,
representando 14,3% da populagao total do Brasil. Em 2010, tinhamos 45,6 milhdes,
significando que 23,9% do total populacional sdo de pessoas com deficiéncia. O
Quadro 1 demonstra os valores comparativos entre a populagéo total e o segmento
especifico das pessoas com deficiéncia (PcD) e por categoria de deficiéncia.

Quadro 1 - Demonstrativo de pessoas com deficiéncia segundo o IBGE

IBGE Censo 2000 Censo 2010
Populacao Total 175.862.100 hab. 190.820.285 hab.
Pessoas com Deficiéncia 24.500.000 hab. 45.606.048 hab.
(PcD) (14,5% da pop. total) (23,9% da pop. total)
Def. Visual 48,1% das PcD 58,1% das PcD
Def. Motora ou Fisica 21.8% das PcD
Geral
Def. Motora
(S6 Mobilidade 22,9% das PcD
Reduzida)

Def. Fisica Geral Exceto
Mobilidade Reduzida

Def. Auditiva 16,7% das PcD 15,7% das PcD

Def. Intelectual 8,3% das PcD 4 4% das PcD

Fonte: Censo 2000 (Sentidos, ano 1, n. 6, junho 2002, p. 22-26) e Censo 2010 (Cartilha do Censo
2010 Pessoas com Deficiéncia, SNPD/SDH-PR, 2012, 32p.).

4 1% das PcD

No que se refere ao direito das pessoas com deficiéncia ao trabalho,
a Organizagao Internacional do Trabalho (OIT), com o propésito de garantir
oportunidades a esse segmento da sociedade, definiu os seguintes principios



basicos: a nao discriminagao; a igualdade de oportunidades e de tratamento; e o
acesso a oportunidades de treinamento e de emprego. Para atingir esses objetivos,
foram elaboradas normas internacionais aprovadas pela Conferéncia Internacional
do Trabalho e, posteriormente, submetidas a ratificagdo dos paises-membros da
OIT. Uma das principais normas relativas a questao das pessoas com deficiéncia no
trabalho, ratificadas pelo Brasil, € a conveng¢ao da OIT n.° 111/58, validada pelo Pais
em 1965. Por essa convencgao, todos os paises-membros se comprometem a adotar
e seguir uma politica nacional destinada a promogao da igualdade de oportunidades
e de tratamento em matéria de emprego e trabalho, visando eliminar a discriminagao.

Em 1991, o Brasil promulgou outraimportante convencado da OIT,ade n.° 159/83,
que traz como principio basilar a garantia de emprego adequado e a possibilidade de
insercao da pessoa com deficiéncia na sociedade. Em 30 de margo de 2007, o Brasil
referendou essa garantia ao assinar a Convencao sobre os Direitos das Pessoas
com Deficiéncia, da ONU, seguida pela Lei Brasileira de Inclusdo da Pessoa com
Deficiéncia em 2015.

Farta legislagdo, abordada mais extensamente neste documento, deixa claro
que existe uma relacao estreita entre educacao e insergdo no mercado de trabalho
para promog¢ao da inclusdo social das pessoas com deficiéncia intelectual (LINO &
CUNHA, 2008). Essa relacao surge quando se percebe a real necessidade de se
atender as demandas do mercado de trabalho e, devido a isso, os individuos com
algum tipo de deficiéncia — congénita ou adquirida - passaram a ser capacitados
profissionalmente. Essa capacitagao € realizada através do desenvolvimento de
habilidades e competéncias por meio de cursos de qualificagdo profissional e/ou
adaptacao do ambiente real de trabalho.

Essa relagao estreita entre educagao e insergdo no mercado de trabalho aponta
para uma maior dificuldade de inclusao social da pessoa com deficiéncia intelectual
por meio do trabalho, seja por causa dos tragos constitutivos desse individuo com
suas limitagdes cognitivas e problemas de comportamento, seja por seus valores,
modo de vida, aspiragdes ou por sua concepg¢ao de mundo (BELLAN, 2002).

A luta pela inclusdo social no mundo obteve conquistas significativas,
principalmente nos paises de maior tradigdo nesse sentido. No entanto, o modo como
tal inclusao foi assegurada variou de um pais para outro, conforme as caracteristicas
sociais de cada um e, também, pelo momento politico do pais. Essa mesma
heterogeneidade de praticas é observada no que diz respeito, especificamente, a



pessoa com deficiéncia (GARCIA, 2002). Um exemplo desse esforgo, no Brasil, foi a
definicdo de cotas para inser¢gao das pessoas com deficiéncia intelectual no mercado
de trabalho. O pais estava no inicio do seu processo de redemocratizag¢ao, portanto, o
debate publico sobre varias questdes, apesar do grande exercicio feito na assembleia
constituinte, ainda era uma pratica embrionaria. Esse fato pode ter influenciado na
efetivagdo, ou nao, da lei de cotas para pessoas com deficiéncia no territorio nacional.
Pode-se concluir que a adogao de cotas para as pessoas com deficiéncia no mercado
de trabalho no Brasil, apesar do pouco debate publico quando de sua definicao, € uma
acao afirmativa, no entanto, gera grande controvérsia e € alvo de debates acalorados.

Quando falamos da inser¢ao da pessoa com deficiéncia intelectual no mercado
de trabalho, foco deste documento, estamos falando de contratacdo sempre com a
adocao de procedimentos e apoios especiais devido a génese desse sujeito. De acordo
com Matos (2013), a maioria das pessoas com deficiéncia intelectual no Brasil esta
em oficinas protegidas de trabalho, sendo necessaria uma mudancga de perspectiva
para a inclusdo desse publico no mercado formal de trabalho.

Ainda, segundo a referida autora, na Espanha, a metodologia denominada
‘emprego apoiado” tem 50% (cinquenta por cento) dos usuarios composto por
pessoas com deficiéncia intelectual. A principal caracteristica dessa metodologia € a
figura do mediador, que se denomina “preparador laboral” (ou consultor de emprego
apoiado), e tem como fungao oferecer ao trabalhador com deficiéncia intelectual
0 apoio necessario para sua adaptagcao ao posto de trabalho, desde a preparagao
para o desenvolvimento das habilidades e tarefas necessarias até o seguimento e
acompanhamento em servigo.

Cacao (2007) reforca a necessidade de novas metodologias quando se fala
da inser¢cdo da pessoa com deficiéncia intelectual no mercado formal de trabalho.
Ele afirma que a colocagdo no mercado formal de trabalho € somente o primeiro
passo do processo de inclusdo e que no caso da pessoa com deficiéncia intelectual,
0 emprego implica um conjunto de desafios e responsabilidades que, muitas vezes,
gera perturbagdes no individuo e, sobretudo, na sua relagédo com os outros e com o
contexto onde esta inserido, sendo fundamental o desenvolvimento de metodologias
de acompanhamento pds-colocagao.

Este documento tem como foco a inclusdo social da pessoa com deficiéncia
intelectual no mercado formal de trabalho, independentemente da modalidade
empregada, sejam aquelas definidas na legislagao brasileira, ou a nova metodologia



de emprego apoiado. Nao nos preocuparemos com a questao do emprego em oficinas
protegidas de trabalho, previsto na legislagao brasileira, por entendermos que essa
modalidade nao se configura em trabalho no mercado formal.

De acordo com a Relagdo Anual de Informagbes Sociais (Rais), publicada
pelo Ministério do Trabalho e Emprego (ver “MT” no Glossario), em 2013, no Brasil,
tinhamos um total de 318.379 pessoas com deficiéncia empregadas no mercado formal
de trabalho, sendo que, desse total, 17% sao de pessoas com deficiéncia intelectual,
representando um crescimento de sua participagdo no mercado de trabalho de
4,58% em relagéo ao ano de 2007 (BRASIL, 2013). Acrescente-se que o mencionado
percentual de 17% (ou, mais exatamente, 19,2%) se refere a média do numero de
homens e mulheres com deficiéncia intelectual que estavam no mercado de trabalho
competitivo em 2010 (BRASIL, 2012, p. 22).

Alonso (1995) caracteriza o trabalhador com deficiéncia intelectual por um déficit
académico na leitura, na escrita e no calculo, semelhante aos alunos dos primeiros
anos do ensino fundamental. Além disso, esse trabalhador manifesta deficiéncias em
habilidades de independéncia pessoal que o impedem de ter a autonomia necessaria
para a obtencdo de um minimo de autossuficiéncia.

Pode-se, no entanto, oferecer a essa pessoa oportunidades de desenvolver
habilidades e competéncias que contribuam para a sua inser¢cdo no mercado de
trabalho, mediante o incremento de apoios e eliminacao de obstaculos. O objetivo
é promover apoios e adequar os entornos (BADESA; CERRILHO MARTIN, 2010),
facilitando sua socializagdo no ambiente de trabalho.

Mas, segundo Veiga (2007), no estagio atual do capitalismo neoliberal, a
evolucdo do mercado de trabalho com a crescente incorporagéao de novas tecnologias
para responder a concorréncia global que demanda inovagdes constantes de
produtos e servigos, reduz o numero de trabalhadores e exige mais qualificacéo e
competitividade, gerando uma tendéncia ao “desaconselhamento” da admissao de
trabalhadores com deficiéncia intelectual. Assim, as agdes afirmativas de insergcéao
das pessoas com deficiéncia intelectual no mercado de trabalho estao na contraméao
dessa caracteristica estrutural. As distor¢ées em relagao ao desrespeito a direitos que
estdo estabelecidos em legislacao especifica, por vezes, decorrem da eticidade das
praticas sociais fundadas no utilitarismo (FRANCA et al., 2008).

A insercao da pessoa com deficiéncia intelectual no mercado de trabalho, indo
ao encontro de uma extensa igualdade promovida pela lei de cotas, nao elimina, de



fato, a maioria das desigualdades, caracterizando o que Dubet (2001) denomina de
emancipagao segregativa ou emancipagao “sob tutela”, evidenciando a manutengao
ou a consolidacao de microdesigualdades, mais insuportaveis por entrarem em choque
com uma progressao “objetiva” de igualdade. A inclusdo da pessoa com deficiéncia
intelectual no mercado de trabalho envolve, entdo, dois aspectos: a discussao da
nao discriminagao e a dimensao positiva representada pelas acbes afirmativas como
meio de promover essa inclusdo. O conceito de inclusao traz no seu bojo dois fatores
distintos, porém complementares: um conteudo negativo, que é o nao fazer, nao
discriminar; e um conteudo positivo, a acao afirmativa, que é a obrigacado de fazer
(BELLAN, 2002).

O trabalhador com deficiéncia intelectual, além de ocupar a faixa inferior da
classe proletaria brasileira, sofre uma “estigmatizacdo” dentro das organizagdes
do trabalho por suas significativas limitagdes de desempenho, pois a pessoa com
deficiénciaintelectual, por propria definicdo, necessita de apoio por meio de orientagdes,
de supervisao e de ajuda técnica, que auxiliem ou permitam compensar uma ou mais
de suas limitagbes funcionais, motoras, sensoriais ou mentais, de modo a quebrar as
barreiras da mobilidade, da temporalidade e da comunicagao.

No que se refere aos trabalhadores com deficiéncia intelectual, Batista (2003)
aponta que quando inexiste uma politica de ag¢des afirmativas na empresa e a
contratagao de trabalhadores com deficiéncia intelectual se da apenas para cumprir
uma imposicao legal, a igualdade de oportunidades para essas pessoas fica dificultada
ou mesmo impedida. No Brasil, observa-se que o principal motivo para a contratagao
de funcionarios com deficiéncia € o cumprimento da legislacao existente (TANAKA;
MANZINI, 2005).

Ainda, segundo esses autores, falta qualificacdo profissional e preparo social
para que a pessoa com deficiéncia intelectual possa ocupar um cargo cujo perfil
seja compativel com suas habilidades e com as reais necessidades da empresa. E
concluem que contratar a pessoa com deficiéncia intelectual apenas para cumprir uma
lei, sem remover os obstaculos existentes no caminho que ela tera que percorrer para
buscar um trabalho, acabara colaborando para criar o estigma de que ela ndo possui
competéncia para disputar o mercado de trabalho competitivo. Portanto, a simples
prescri¢cao de leis que assegurem os direitos da pessoa com deficiéncia intelectual ao
trabalho ndo ira mudar a sua realidade se os fatores que dificultam a sua inclusao no
meio social ndo forem detectados, discutidos e minimizados.



Nao obstante a contratagao de profissionais com deficiéncia intelectual resultar
da imposigao da lei, segundo Lino e Cunha (2008) houve uma melhora na “imagem”
da pessoa com deficiéncia intelectual, uma vez que antes da lei de cotas as empresas
nem pensavam em contratar pessoas com deficiéncia intelectual e hoje a existéncia
de funcionarios com essa deficiéncia nas empresas brasileiras € uma realidade,
apontando que essas empresas ultrapassaram, ainda que de forma limitada, uma
visao restrita em relagao as potencialidades da pessoa com deficiéncia intelectual.

Segundo Carvalho-Freitas & Marques (2009), essa matriz de interpretacéo da
deficiéncia intelectual tira seu foco da pessoa com deficiéncia e o coloca na sociedade,
isto €, considera que a sociedade € composta por todos, pela diversidade, e que
o respeito as diferencas deve ser a norma a ser compartilhada. Nesse sentido, a
deficiéncia é da sociedade que nao se organiza para ser acessivel a todos.

Diante disso, o fato de essas pessoas estarem contratadas pelas organizagoes
nao significa, necessariamente, que elas se sintam integradas, percebendo-se como
uma minoria incluida, aceita, que possa devolver aos dominantes os estigmas que
Ihes sao atribuidos. Inclusao significa o ato ou efeito de incluir, a penetragao de uma
coisa em outra, ou seja, significa o sentimento de pertencimento a um espaco social,
sendo necessario compreender o sentido que o trabalho tem para as pessoas com
deficiéncia intelectual inseridas no mercado formal de trabalho, o que é nossa proposta
neste documento. O trabalho esta estruturado como especificado a seguir.

O Capitulo 1 indica os fundamentos que orientam o documento. O Capitulo
2 focaliza a trajetoria da Rede Apae no processo de formacéao e inclusao laboral de
pessoas com deficiéncias intelectual e multipla. O Capitulo 3 esclarece a educagao
profissional e tecnoldgica como modalidade de ensino na rede federal, conceituando
e caracterizando suas etapas ou niveis. O Capitulo 4 detalha as etapas da educacéao
profissional e insercao laboral das pessoas com deficiéncias intelectual e multipla, na
Rede Apae, destacando a formagao basica, a qualificagao profissional e a inclusao
laboral, apresentando suas diversas alternativas. O Capitulo 5 oferece breves
esclarecimentos sobre a relagdo entre duas modalidades: Educagao de Jovens e
Adultos, e Educacgao Profissional, posicionando a Rede Apae nessas perspectivas.
E, o Capitulo 6 aborda o tema da familia e de outros atores envolvidos no processo
profissionalizante.

O documento traz, ainda, uma parte pos-textual com apéndices e anexos que
enriquecem a compreensao da area profissionalizante em aspectos conceituais,
praticos e instrumentais.






CAPITULO 1 - FUNDAMENTOS QUE ORIENTAM O DOCUMENTO

1.1 PRINCIPIOS NORTEADORES

Os principios gerais que orientam este documento sdo os mesmos adotados na
Convencao sobre os Direitos das Pessoas com Deficiéncia (BRASIL, 2008):

e O desenvolvimento € um processo continuo, universal, inerente aos seres
humanos e se da ao longo de toda a vida.

e Respeito pela dignidade inerente ao ser humano, a autonomia individual,
inclusive a liberdade de fazer as proprias escolhas.

e A nao discriminagao.
e Plena e efetiva participacao e inclusdo na sociedade.

e Respeito pela diferenca e pela aceitacdo das pessoas com deficiéncia
como parte da diversidade humana e da humanidade.

e Igualdade de oportunidades.
o Acessibilidade.

e Igualdade entre o homem e a mulher.

1.2 CONCEPCOES PREVIAS

e Todos sao capazes de aprender.
e O ser humano é singular. Somos todos diferentes.

e As leis do desenvolvimento e da aprendizagem s&o aplicaveis igualmente a
todas as pessoas.

e A capacitacdo permanente e continuada dos profissionais que atuam em
programas, servigos, projetos e atividades institucionais contribuem para
a preparacgao, o exercicio profissional e o convivio social das pessoas no
mundo do trabalho.

e Ainformacado e o compromisso da sociedade com medidas de adaptacao dos
ambientes e espagos de trabalho as necessidades das pessoas com deficiéncia
S80 necessarios a permanéncia e ao sucesso desse segmento social.



O estimulo e a garantia da elevacdo do nivel de escolaridade dos
educandos ao maximo de suas potencialidades possibilitam seu
desenvolvimento pessoal e sua inclusdo social, ampliando, ainda, as
oportunidades no mundo do trabalho.

e A garantia de sistemas de apoio, gerais e especificos, para as pessoas
com deficiéncia contribuem para o seu pleno funcionamento pessoal,
familiar, comunitario e profissional.

e Os apoios individualizados necessarios devem ser promovidos de acordo
com as demandas das pessoas com deficiéncias intelectual e multipla,
pelo tempo e na intensidade identificada, observando os estilos de
aprendizagem e as inteligéncias multiplas dos usuarios dos programas
de educacéo profissional.

e O trabalho é firmado no respeito ao aprendiz, no reconhecimento de sua
capacidade e autonomia e na valorizagao de seus desejos, destacando
seu bem-estar e produtividade. Ele é percebido como sujeito ativo, capaz
de opinar sobre a propria vida, fazer escolhas e atuar como pessoa
participativa na sociedade.

e A realizacédo de aliangas estratégicas acordadas em parcerias e
interfaces interinstitucionais é indispensavel a garantia de oportunidades
e permanéncia no trabalho para as pessoas com deficiéncia.

o E de mais valor para as entidades que promovem iniciacdo, qualificacéo
e inclusdo laboral de pessoas com deficiéncias intelectual e multipla
priorizar o acompanhamento do trabalhador no mercado, do que o
quantitativo de atendidos ou inseridos no trabalho.

1.3 MARCOS LEGAIS E NORMATIVOS

Nés entendemos que os marcos legais devam ser palataveis e bons para ler
e compreender, por isso n&o inserimos o inteiro teor dos artigos, mas somente uma
explicagao sobre eles.

Este documento fundamenta-se na Constituicdo de Republica, na Convengao
sobre os Direitos das Pessoas com Deficiéncia (CDPD), na Lei n.° 13.146/2015 (Lei
Brasileira de Inclusdo da Pessoa com Deficiéncia (LBI), Estatuto da Pessoa com
Deficiéncia) e nas demais normas em vigor, inclusive nas orientagées decorrentes
das politicas publicas voltadas para a educacgao, saude, assisténcia social, trabalho,
emprego e renda da pessoa com deficiéncia.



Constituicdo Federal - A Constituicdo da Republica Federativa do Brasil
trata - além dos direitos sociais, a educagao, saude, alimentagao, trabalho,
moradia, lazer, seguranga, previdéncia social, prote¢cao a maternidade e a
infancia e a assisténcia social (art. 6°) - especificamente da pessoa com
deficiéncia: proibindo qualquer discriminagao no tocante a salario e critérios
de admissao do trabalhador com deficiéncia (art. 7°, inc. XXXI); assegurando
que os Estados, Municipios e Distrito Federal também possam prever alguns
direitos desde que compativeis com as normas constitucionalmente previstas
(art. 24); determinando o atendimento prioritario e a acessibilidade em todas
as areas e programas de prevengao e atendimento especializado para as
pessoas com deficiéncia, mediante o trabalho, a convivéncia e a facilitacao
de acesso a bens e servigcos (art. 227); e prevendo a reserva de cargos
€ empregos pubicos em concursos publicos no ambito da administragao
publica direta e indireta (art. 37, inc. VIII).

Lei n.° 7.853/1989, regulamentada pelo Decreto n.° 3.298/1999 - Trata da
politica nacional para a integracéo da pessoa com deficiéncia e se constitui
em um “resultado positivo do movimento de pessoas com deficiéncia
dos anos 80” (GUGEL, 2007, p. 47), que buscava tornar as pessoas com
deficiéncia visiveis para a sociedade. Além das concepcdes na area da
formacgao profissional e do trabalho por meio de diferentes modalidades
de colocagao (competitiva e seletiva), instituiu competéncias nas areas
governamentais e de servigos, inclusive prevendo atribuicbes aos 6rgaos
de defesa de direitos, dentre eles o Ministério Publico e as associacoes
constituidas ha mais de um ano e que tenham por objetivo a protegao dos
direitos das pessoas com deficiéncia (segundo as alteragdes introduzidas
pela Lei n.° 13.146/2015).

O Decreto n.° 3.298/1999, que regulamentou a Lei n.° 7.853/1989, trouxe

importantes avangos para as areas da habilitacdo e educagao profissional com
a previsdo de programas de formacado de pessoas com deficiéncia em diferentes
modalidades de oficinas e que serviram de base para a evolugdo do direito e do
pensamento juridico até a atual Lei Brasileira de Inclusao (LBI), com a concepcéao de
emprego com apoio (art. 37, paragrafo unico).

E importante ressaltar que se consideram revogadas as previsdes concernentes

as oficinas protegidas terapéuticas e de produgao, subscritas no Decreto n.° 3.298/99.
Valem somente as regras do referido Decreto que nao forem incompativeis com a LBI.
Assim citamos o exemplo do art. 35 do Decreto n.° 3.298/99, que propde a colocagao
de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho por meio de procedimentos e
apoios especiais, pois € harmbnico com as previsdes de emprego com apoio.



Sobre o concurso publico, cuja previsdo de reserva de cargos esta no artigo
5° da Lei n.° 8.112/1991, o Decreto n.° 3.298/1999 cria mecanismos para garantir
a participacdo de pessoas com deficiéncia em concursos publicos no ambito da
administragcdo publica, em igualdade de condigcbes com os demais candidatos
(GUGEL, 2006). Os artigos 37 e seguintes do Decreto n.° 3.298/1999 estabelecem
diretrizes para a efetivagao do direito desde a inscrigcdo para o concurso publico até a
nomeacao do candidato com deficiéncia. O ponto alto do regulamento é a previsao do
atendimento diferenciado para a realizagao das provas, que permite a adaptagao das
provas segundo a necessidade de cada candidato e de sua deficiéncia.

Atualmente, somam-se as previsdes do Decreto n.° 3.298/1999 os principios da
Convencao sobre os Direitos da Pessoa com Deficiéncia (CDPD), art. 3°, e da LBl sobre,
entre outros, a igualdade de oportunidades e a ndo discriminagao; a acessibilidade,
incluida a adaptagao razodavel, principios esses que obrigam o administrador publico
a tornar o conteudo das provas (que € o mesmo para todos) acessivel também para a
pessoa com deficiéncia intelectual (GUGEL, 2013).

Dai porque o administrador publico deve prever nos editais de concursos
publicos, dentre outras regras, a possibilidade de as provas serem adaptadas segundo
a necessidade de cada candidato com deficiéncia, por exemplo: prova adaptada em
computador com leitor de voz, para candidatos cegos; prova adaptada em Libras,
para candidato surdo e que s6 se comunica nessa linguagem; prova com conteudo
(que é o mesmo para todos) facilitado para pessoas com deficiéncia intelectual. No
edital devem também estar descritas as atribuigdes e tarefas dos cargos e empregos
publicos para permitir que a pessoa com deficiéncia intelectual decida se se sente
capaz e se quer prestar o concurso publico.

As pessoas com deficiéncia intelectual também tém o direito de acessar os
cargos e empregos publicos por meio do concurso publico, conforme previsto na
Constituicao da Republica, sendo que, para que isso seja possivel, as provas devem
ser adaptadas em linguagem simples e com direito ao apoio de um facilitador durante
a realizagao das provas.

e Convengao n.° 159 da Organizacao Internacional do Trabalho (OIT)
de 1983, promulgada pelo Decreto n.° 129, de 22/5/1991 - tem o status
de lei ordinaria e obriga o Estado-Parte a considerar que a finalidade da
reabilitacdo profissional € a de permitir que a pessoa com deficiéncia
obtenha e conserve um emprego e progrida no mesmo, e que se promova,
assim, a integracao ou a reintegragao dessa pessoa na sociedade.



* Lein.°8.666/1993 - institui normas para licitagdes e contratos no ambito da
Administracao Publica. Essa lei fundamenta a possibilidade de dispensa de
licitacdo para a prestacao de servigo por instituicbes nao governamentais
(art. 24, inc. XX), ou seja, permite a contratagcao de servigos por meio das
entidades e associagdes de pessoas com deficiéncia, sem fins lucrativos e de
comprovada idoneidade, para a prestac¢ao de servigos especializados e com
preco compativel com o praticado no mercado. ALBI trouxe duas importantes
previsdes da Lei n.° 8.666/1993: obriga as empresas que contratam com a
administragao publica a comprovagao do cumprimento da reserva de cargos
por pessoas com deficiéncia; e, obriga a prépria administragcao publica a
fiscalizar o cumprimento dos requisitos de acessibilidade nos servigcos e nos
ambientes de trabalho das empresas que contrata.

* Lein.°8.213/1991 - dispbe sobre os Planos de Beneficios da Previdéncia
Social e prevé a habilitagao e reabilitagcao profissional e a reserva de cargos
em empresas com cem ou mais empregados (art. 93).

A reserva de postos de trabalho em empresas com cem ou mais empregados
inclui também a obrigacdo de o empregador tornar todos os ambientes de trabalho
acessiveis com eliminagao de barreiras arquitetdnicas e de atitudes e, principalmente,
disponibilizar o amplo acesso aos processos de trabalho para o qual a pessoa com
deficiéncia foi contratada (GUGEL, 2007). Assim, devem ser cumpridas, além das
normas regulamentares (NR) do Ministério do Trabalho e Emprego (hoje, Ministério do
Trabalho e Previdéncia Social, ver “MT” no Glossario), as leis de acessibilidade (Leis
n° 10.048/2000 e n° 10.098/2000 e o Decreto n° 5.296/2004 que as regulamentou)
e as normas técnicas (NBR) da Associacao Brasileira de Normas Técnicas (ABNT),
principalmente a NBR 9050:2015 e a ISO 9396:1.

O art. 93 da Lei n.° 8.213/1991 impbde ao empregador manter preservados 0s
postos de trabalho ao determinar que, se um trabalhador com deficiéncia for dispensado
ao final do contrato de trabalho (ultrapassado o periodo maximo de experiéncia de 90
dias), somente podera fazé-lo apds contratar outro trabalhador com deficiéncia.

AlLein.°8.213/1991 trata também do beneficio da Previdéncia Social ou pensao
previdenciaria ou, ainda, como é mais conhecida, pensao por morte. Afirma (arts. 16
e 77) que a pensao € devida ao beneficiario (a pessoa com deficiéncia intelectual
ou deficiéncia grave, segundo a Lei n.° 13.183/2015, e que, nesse ponto especifico
entra em vigor em dois anos) do segurado (pai, mae), na condicdo de dependente
devidamente inscrito pelo seguro em vida.



Caso o beneficiario venha a exercer uma atividade remunerada (contrato
de trabalho ou atividade auténoma), a penséo sera reduzida em 30% e sO sera
integralmente restabelecida apds a extingdo da relacdo de trabalho ou da atividade
empreendedora, na forma do art. 77, § 4°, com a redacao da Lei n.° 12.470/2011.

Ressalte-se que a LBI, no art. 110-A, altera parte da Lei n.° 8.213/1991 e
determina que em qualquer requerimento de beneficios junto ao Instituto Nacional
do Seguro Social (INSS) n&do podera ser exigido termo de curatela (ou interdigdo de
direitos) do titular ou beneficiario com deficiéncia.

* Lei n.° 8.742/1993 (Loas) - Dispbe sobre a assisténcia social e prevé a
concessao do Beneficio de Prestacdo Continuada (BPC). O BPC ¢é a
garantia de um salario-minimo mensal a pessoa com deficiéncia e ao idoso
com 65 (sessenta e cinco) anos ou mais que comprovem nao possuir meios
de prover a prépria manutengao nem de té-la provida por sua familia, cuja
renda mensal per capita seja inferior a 1/4 (um quarto) do salario-minimo.

E importante saber que a Lei n.° 12.470/2011 fez importantes alteracées na Loas,
trazendo maiores possibilidades de inser¢cao da pessoa com deficiéncia intelectual no
trabalho ao prever que: a) a cessagao do BPC nao impede nova concessao do beneficio,
desde que atendidos os requisitos definidos em regulamento; b) o BPC sera suspenso
quando a pessoa com deficiéncia exercer uma atividade remunerada, inclusive na
condi¢ao de microempreendedor individual; c) extinto o contrato de trabalho ou a atividade
empreendedora, ou, ainda, encerrado o prazo de pagamento do seguro-desemprego e
nao tendo o beneficiario adquirido direito a qualquer beneficio previdenciario, podera
ser requerida a continuidade do pagamento do BPC suspenso, sem a necessidade de
realizacdo de pericia médica ou reavaliagao da deficiéncia e do grau de incapacidade;
d) a contratagdo de pessoa com deficiéncia como aprendiz, segundo as regras da lei
de aprendizagem (Lei n.° 10.097/2000), nao acarreta a suspensao do BPC, limitado
ao periodo de dois anos o recebimento concomitante da remuneracao e do beneficio
(GUGEL, disponivel em: <http://www.brasilia.apaebrasil.org.br/artigo.phtml?a=23878>).

A LBI fez algumas alteragdes importantes na Loas como, por exemplo, adotar
o mesmo conceito de deficiéncia da Convengao sobre os Direitos das Pessoas com
Deficiéncia e afirmar que os rendimentos decorrentes de estagio supervisionado e de
aprendizagem nao serao computados para os fins de calculo da renda familiar per capita
(§ 99, art. 20, da Loas).



Lei n.° 9.394/1996 e Decreto n.° 3.298/1999 - A Lei de Diretrizes e Bases
da Educacéao Nacional (LDB), no art. 59, inc. IV, e o Decreto n.° 3.298/1999,
no art. 28, tratam do acesso da pessoa com deficiéncia a educagao para o
trabalho. A educacgao profissional deve ser aplicada com a perspectiva da
educacao inclusiva. Assim também sao as leis que se propdéem a ministrar
a educacao profissional técnica de nivel médio, prioritariamente na forma
de cursos integrados, para os concluintes do ensino fundamental e para o
publico da educacéao de jovens e adultos.

Lei n.° 10.097/2000 e Decreto n.° 5.598/2005 - A Lei da Aprendizagem,
com as alteracbes que ocorreram por meio da Lei n.° 11.180/2005, € um
marco importante para as pessoas com deficiéncia, pois assegura que
jovens com deficiéncia a partir dos 14 anos e sem idade limite, a partir de
suas habilidades e competéncias e sem a necessidade de comprovagao de
escolaridade, possam, por meio de um contrato de trabalho, obter formagao
técnico-profissional diretamente na empresa que precisa cumprir a cota de
aprendizagem. O jovem ou adulto com deficiéncia deve estar matriculado
e frequentando a escola comum enquanto perdurar o contrato de trabalho
especial da aprendizagem, que é de dois anos.

ODecreton.®5.598/2005, porsuavez, prevé que as entidades sem fins lucrativos,

que tenham por objetivo a assisténcia ao adolescente e a educacgao profissional,

registradas no Conselho Municipal dos Direitos da Crianga e do Adolescente, estao
qualificadas para prestar a formacgao profissional.

A lei e o decreto se complementam e regulamentam a aprendizagem para as

pessoas com deficiéncia intelectual, tratando-se de mais uma possibilidade digna de

a pessoa aprender um oficio diretamente na empresa e com a Carteira de Trabalho
assinada e todos os direitos garantidos.

Areserva de postos de trabalho para o trabalhador com deficiéncia e a reserva

de aprendizagem para o aprendiz com deficiéncia ndo podem se comunicar, é o que
diz a LBl ao acrescentar o § 3° ao art. 93 da Lei n.° 8.213/1991.

Lei n.° 11.892/2008 - Cria a Rede Federal de Educacado Profissional,
Cientifica e Tecnolégica para ofertar educagao profissional e tecnolégica,
em todos os seus niveis e modalidade. A lei prevé a educacgao profissional
técnica de nivel médio, prioritariamente na forma de cursos integrados, para
os concluintes do ensino fundamental e para o publico da Educagao de
Jovens e Adultos.



* Lei n.° 11.692/2008 - Institui o Programa Nacional de Inclusdo de Jovens
(Projovem) destinado aos jovens a partir de 15 anos com o objetivo de
promover sua reintegracdo ao processo educacional, sua qualificacao
profissional e seu desenvolvimento humano.

Observe-se que para a execugao do Projovem Trabalhador, o Ministério do
Trabalho e Emprego esta autorizado, mediante convénio, a efetuar transferéncias de
contribuigdes correntes e de capital aos 6rgaos e entidades da administragcdo publica
federal, estadual e municipal, bem como a entidades de direito publico e privado sem
fins lucrativos, observada a legislagao pertinente.

* Lein.°12.513/2011, com as alteragoes da Lei n.° 12.816/2013 - trata do
Programa Nacional de Acesso ao Ensino Técnico e Emprego (Pronatec),
com a finalidade de ampliar a oferta de educacéo profissional e tecnoldgica
a estudantes do ensino médio da rede publica, inclusive da Educagao de
Jovens e Adultos, e trabalhadores.

Esse programa estimula a participagdo das pessoas com deficiéncia nas
acdes de educacao profissional e tecnolégica desenvolvidas no ambito do Pronatec,
observadas as condicbes de acessibilidade e participacdo plena no ambiente
educacional, tais como adequacgao de equipamentos, de materiais pedagdgicos, de
curriculos e de estrutura fisica.

 Convengao sobre os Direitos das Pessoas com Deficiéncia — CDPD,
Decreto n.° 6.949/2009 - A Convencgao sobre os Direitos das Pessoas com
Deficiéncia e o Protocolo Facultativo a CDPD, assinados pelo Brasilem Nova
York, em 30 de marcgo de 2007 e ratificados pelo Congresso Nacional em 09
de julho de 2008, com valor de Emenda Constitucional, promulgados em 25
de agosto de 2009 por meio do Decreto n.° 6.949, consolidam vertiginosa
mudanca de paradigma nas concepgoes, atitudes e abordagens em relagao
as pessoas com deficiéncia.

A CDPD ¢ o primeiro tratado internacional de direitos humanos do século 21 que
obedece ao rito do art. 5°, § 3°, da Constituicao Federal, segundo o qual os tratados e
as convencgoes internacionais sobre direitos humanos que forem aprovados no Senado
Federal e na Camara dos Deputados, em dois turnos, por trés quintos dos votos dos



respectivos membros, serdo equivalentes as emendas constitucionais. Equivaléncia
constitucional significa, por exemplo, que a Convengao reforma a Constituicdo da
Republica e as leis se forem incompativeis com as suas previsdes.

A CDPD enfatiza um modelo que reconhece a deficiéncia como o resultado da
interacao entre as pessoas com deficiéncia e as barreiras atitudinais e ambientais que
impedem a plena e efetiva participacao dessas pessoas na sociedade, em igualdade
de oportunidades com as demais pessoas (Predmbulo, alinea “e”). A pessoa com
deficiéncia é o centro da norma internacional e é revelada como titular de uma situacao
juridica, sobretudo quando reconhece que tem deveres para com outras pessoas e
para a comunidade a que pertence.

O Artigo 1° fixa o seu objetivo, ou propdsito, que é o 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.

Ao mesmo tempo em que indica seu propdsito, a Convencao define quem
sdo as pessoas com deficiéncia, reconhecendo que o conceito estd em evolugéo e
que todas as questdes relativas a deficiéncia devem ser trazidas a lume, ao centro
das preocupagdes da sociedade, integrando-as as politicas e estratégias para o
desenvolvimento sustentavel:

Artigo 1°- Pessoas com deficiéncia sao aquelas que tém impedimentos
de longo prazo de natureza fisica, mental, intelectual ou sensorial,
0s quais, em interagdo com diversas barreiras, podem obstruir sua
participacdo plena e efetiva na sociedade em igualdades de condicbes
com as demais pessoas.

O conceito contém elementos importantes que caracterizam o destinatario da
norma. O legislador e o gestor publico, quando da elaboracéao de leis e de politicas de
acao afirmativa, respectivamente, que visam a garantir a igualdade de oportunidades,
devem atentar para os destaques que particularizam a pessoa com deficiéncia em
situacao de desvantagem social: ter impedimentos de longo prazo; ser a deficiéncia de
natureza fisica, mental (psiquiatrica), intelectual e sensorial (auditivo, visual), indicando
a existéncia de diversidade na area da deficiéncia; o ambiente com barreiras obstrui a
participacao plena e efetiva na sociedade.



A CDPD reconhece que, para a pessoa com deficiéncia poder gozar plenamente
de todos os direitos humanos e liberdades fundamentais, € vital que haja acessibilidade
aos meios fisico, social, econémico, cultural, a saude, a educacao, ao trabalho, a
informagdo e comunicagédo. Para tanto, esgrima no artigo 2° definicbes quanto a
“‘comunicagao” (nela incluida a “lingua”), “discriminacao por motivo de deficiéncia”,
“adaptacéao razoavel’ e “desenho universal”.

A abrangéncia dada ao termo “comunicacao”, incluida as linguas faladas e
de sinais e outras formas de comunicacdo nao falada, € exemplificativa e comporta
a visualizacado de textos, o braile, a comunicacéo tatil, os caracteres ampliados, os
dispositivos de multimidia acessivel, assim como a linguagem simples, escrita e oral,
os sistemas auditivos e os meios de voz digitalizada e os modos, meios e formatos
aumentativos e alternativos de comunicagao, inclusive a tecnologia da informacao e
comunicagao acessiveis.

Ressalte-se a importancia da definicdo de “discriminacédo por motivo de
deficiéncia” que significa qualquer diferenciagdo, exclusdo ou restricdo baseada em
deficiéncia, com o propésito ou efeito de impedir ou impossibilitar o reconhecimento,
o desfrute ou o exercicio, em igualdade de oportunidades com as demais pessoas, de
todos os direitos humanos e liberdades fundamentais nos ambitos politico, econémico,
social, cultural, civil ou qualquer outro. Esse tragcado evidencia que a discriminagao
por motivo de deficiéncia configura violagao direta a dignidade e valores inerentes da
pessoa. Ao mesmo tempo, permite a identificagdo de praticas de discriminagao por agao
ou omissao e a busca de sua reparagao judicial, se for o caso.

Destaca-se também a definicao de “adaptacao razoavel”, que significa:

[...] as modificagbes e o0s ajustes necessarios e adequados que nao
acarretem 6nus desproporcional ou indevido, quando requeridos em
cada caso, a fim de assegurar que as pessoas com deficiéncia possam
gozar ou exercer, em igualdade de oportunidades com as demais
pessoas, todos os direitos humanos e liberdades fundamentais.

Esse conceito, além de se relacionar a mobilidade da pessoa com deficiéncia
e aos elementos de acessibilidade ao meio fisico, de comunicagao, de sistemas,
de servigos e outros, também se refere a proibicdo de discriminar por motivo da
deficiéncia, ou seja, se nao forem concedidos os ajustes razoaveis sera considerada
a discriminacao baseada na deficiéncia. Entenda-se que as adaptagdes razoaveis séo



aquelas necessarias para cada pessoa em particular e devido as necessidades da
natureza de sua deficiéncia. Uma vez implantados todos os requisitos de acessibilidade,
e sendo necessario mais algum ajuste.

O “desenho universal” (a concepcado de produtos, ambientes, programas
e servigos a serem usados, na maior medida possivel, por todas as pessoas, sem
necessidade de adaptagao ou projeto especifico) € o ideal a ser desfrutado por
toda sociedade, composta de pessoas diferentes umas das outras e que compdem
a diversidade humana. O desenho universal, no entanto, n&o inibira o direito da
pessoa com deficiéncia as ajudas técnicas especificas. Isso porque, esclarega-se, a
acessibilidade e todas as medidas necessarias que devem ser tomadas para que as
pessoas com deficiéncia possam viver de forma independente e participar de todos os
aspectos da vida (artigo 9°), bem como a mobilidade pessoal que comporta elementos
de tecnologia assistiva e ajudas técnicas (artigo 20) sao direitos inalienaveis das
pessoas com deficiéncia.

Visando a garantir um ambiente propicio para a realizagdo plena dos direitos
das pessoas com deficiéncia, a CDPD fundamenta-se nos principios da igualdade de
oportunidades e da nao discriminagao, dos quais decorrem os demais principios (oito
ao todo) inscritos no artigo 3°, de respeito a dignidade humana e independéncia, as
diferengas, capacidades e identidades. Além de eixos como saude, educacéo, trabalho,
habilitacdo e reabilitacdo, acessibilidade, assisténcia e outros direitos de ordem social
como cultura, lazer e esporte, a Convengao se posiciona sobre: a) a fragilidade das
mulheres e criangas com deficiéncia a merecer agdo imediata e firme dos Estados visando
ao seu empoderamento e, protecao integral, respectivamente; b) a conscientizacéo
da sociedade e familias sobre os direitos das pessoas com deficiéncia, indicando ao
Estado a necessidade de reconhecer a capacidade legal das pessoas com deficiéncia
e, adotar salvaguardas apropriadas para o seu efetivo exercicio, sendo que qualquer
medida restritiva deve ser proporcional e apropriada as necessidades da pessoa e da
situacdo, bem como seja aplicada pelo periodo mais curto possivel e com revisdes
periddicas; c) a acessibilidade, a um custo minimo, ao meio fisico, ao transporte, a
informagdo e comunicagao, inclusive aos sistemas de tecnologias da informacao e
comunicacao e outros servigos ao publico, sem esquecer-se dos apoios pessoais (guias,
ledores, intérpretes) ou assisténcia de animais, de sistemas (Braille e Libras), formatos
e sinalizacoes; d) ao acesso efetivo a justica, mediante adaptagdes processuais e
capacitacao de serventuarios; €) a prevencgao contra a tortura e tratamento desumano
ou penas cruéis, exploracao, violéncia e abuso; f) a liberdade de movimentacao, vida



independente e liberdade de expressao e opinido; g) ao direito de estabelecer familia,
casamento, concepg¢ao e responsabilidade na criacdo dos filhos; h) a geracdo de
estatisticas e coleta de dados tornando as pessoas com deficiéncia visiveis e, assim,
possibilitar a elaboragao de politicas publicas (GUGEL in Deficiéncia, 2014, p. 172-183).

* Lei n.° 13.146/2015 ou Lei Brasileira de Inclusao da Pessoa com
Deficiéncia / Estatuto da Pessoa com Deficiéncia (LBI) - A LBI assenta-
se em principios fundantes de acessibilidade, igualdade, ndo discriminagao
e reconhecimento da capacidade legal das pessoas com deficiéncia, que se
reflete em todos os eixos de direitos nela elencados.

No que se refere a educagao, promove a educagao inclusiva (art. 27) em todos
0s niveis e aprendizado.

Quanto aos servigos de habilitagao profissional, de reabilitagao profissional e de
educacgao profissional, a LBl determina que sejam dotados de recursos necessarios
para atender as pessoas com deficiéncia, independentemente de suas caracteristicas
especificas, a fim de que elas possam ser capacitadas para o trabalho e terem
perspectivas de obté-lo, de conserva-lo e de nele progredir (art. 36, § 3°).

Uma das previsdes inovadoras da LBl para o mundo do trabalho é a que torna
legal a pratica (que ja vinha ocorrendo de fato) da habilitagéo profissional da pessoa com
deficiéncia diretamente nas empresas por meio de um contrato de trabalho (art. 36, § 6°):

Art. 36 - § 6° - A habilitagao profissional pode ocorrer em empresas por
meio de prévia formalizacdo do contrato de emprego da pessoa com
deficiéncia, que sera considerada para o cumprimento da reserva de
vagas prevista em lei, desde que por tempo determinado e concomitante
com a inclusdo profissional na empresa, observado o disposto em
regulamento. (Lei Brasileira de Inclusdo da Pessoa com Deficiéncia n.°
13.146/2015).

A outra previsdo da LBl é a do art. 37, que constitui como modo de inclus&o
das pessoas com deficiéncia no trabalho a colocagdo competitiva, em igualdade de
oportunidades com as demais pessoas, enfatizando que devem ser atendidas todas as
regras de acessibilidade, com a disponibilizacdo de tecnologia assistiva e adaptagao
razoavel no ambiente de trabalho.



Elege o trabalho com apoio para aquelas pessoas com maior dificuldade de
insergao no mundo do trabalho e prevé algumas diretrizes, inclusive com a participacao
de organizagdes da sociedade civil, que deverao ser oportunamente regulamentadas,
tais como:

a) Suportes individualizados que atendam a necessidades especificas da
pessoa com deficiéncia, inclusive a disponibilizagao de recursos de tecnologia
assistiva, de agente facilitador e de apoio no ambiente de trabalho;

b) Respeito ao perfil vocacional e ao interesse da pessoa com deficiéncia
apoiada;

c) Oferta de aconselhamento e de apoio aos empregadores, com vistas a
definicdo de estratégias de inclusdao e de superacao de barreiras, inclusive
atitudinais;

d) Realizagao de avaliagdes periodicas;

e) Articulagao intersetorial das politicas publicas.

Lembre-se sempre que a realizagdo das normas de acessibilidade, seguidas
do fornecimento de tecnologia assistiva ou apoios especiais e da adaptacao razoavel,
guando necessario para cada caso, além das normas de saude e seguranga para 0s
ambientes de trabalho, sdo condi¢des indispensaveis quando se pensa em trabalho
pleno e digno para a pessoa com deficiéncia. Afalta dessas condigbes sao tdo gravosas
que a LBI, no art. 88, criou um novo tipo penal para quem discriminar a pessoa em
razao de sua deficiéncia. Deixar de atender a necessidade particular de uma pessoa
a adaptacao razoavel é considerado discriminacgao:

Art. 88 - Praticar, induzir ou incitar discriminagdo de pessoa em razao
de sua deficiéncia: Pena - reclusdo, de 1 (um) a 3 (trés) anos, e multa.
(Lei Brasileira de Inclusdo da Pessoa com Deficiéncian.® 13.146/2015).

Continua a valer o art. 8° da Lei n.° 7.853/1989, com alteragao dada pelo art. 98
da LBI, ao prever o crime relacionado ao acesso ao trabalho:

Art. 8° - Constitui crime punivel com reclusédo de 2 (dois) a 5 (cinco)
anos e multa: [...] lll - negar ou obstar emprego, trabalho ou promogéo
a pessoa em razéo de sua deficiéncia.



Por outro lado, a proibicdo da discriminagao contra o acesso ao trabalho ou a
sua manutencao, inclusive o direito a promocéo, e a reabilitacdo profissional também
esta garantida na Lei n.° 9.029/1995, alterada pela LBI no art. 107, que diz:

Art. 1° - E proibida a adocdo de qualquer prética discriminatéria e
limitativa para efeito de acesso a relagdo de trabalho, ou de sua
manutencgéo [...], reabilitacdo profissional, [...], ressalvadas, nesse
caso, as hipoteses de protecao a crianga e ao adolescente previstas
no inciso XXXIII do art. 7° da Constituicdo Federal.

O art. 7°, inc. XXXIII da Constituicao Federal, referido na Lei n.° 9.029/1995, afirma
que sao direitos dos trabalhadores urbanos e rurais, além de outros que visem a melhoria
de sua condigdo social, com a proibi¢ao de trabalho noturno, perigoso ou insalubre aos
menores de dezoito e de qualquer trabalho aos menores de dezesseis anos, salvo na
condicao de aprendiz, a partir de quatorze anos.

ALBI traz a novidade concernente ao “auxilio-inclusao” para pessoa com deficiéncia
moderada ou grave que recebe o BPC. Trata-se de um estimulo para a pessoa ingressar
no mundo do trabalho em uma atividade remunerada. A forma e procedimento de como
sera o pagamento ainda depende de regulamentagéo. O artigo diz o seguinte:

Art. 94 - Tera direito a auxilio-inclusédo, nos termos da lei, a pessoa
com deficiéncia moderada ou grave que:

| - receba o beneficio de prestagdo continuada previsto no art. 20 da Lei
n.°8.742, de 7/12/1993, e que passe a exercer atividade remunerada
que a enquadre como segurado obrigatério do RGPS;

I1-tenha recebido, nos ultimos 05 (cinco) anos, o Beneficio de Prestagao
Continuada previsto no art. 20 da Lei n.° 8.742, de 07/12/1993, e
que exerga atividade remunerada que a enquadre como segurado
obrigatorio do RGPS (Art. 94, incs. | e Il). (Lei Brasileira de Inclusgo da
Pessoa com Deficiéncia n.° 13.146/2015)

No mais, os contratos de trabalho das pessoas com deficiéncia continuam a ser
regidos pela Consolidacao das Leis do Trabalho (CLT).



1.4 MARCOS CONCEITUAIS E TEORICOS

Este documento adota os seguintes conceitos e perspectivas teorico-
metodologicos:

1.4.1 Deficiéncia Intelectual

Neste documento é adotada a definicdo da Associacdo Americana de
Deficiéncias Intelectual e do Desenvolvimento (AAIDD, na sigla em inglés):

A deficiéncia intelectual é caracterizada pela limitagao significativa no
funcionamento intelectual e no comportamento adaptativo expresso
nas habilidades conceituais, sociais e praticas. Origina-se antes dos
18 anos de idade. (AAIDD, 2010, p. 1).

Essa definicao associa as habilidades intelectuais ao comportamento adaptativo da
pessoa para explicar a deficiéncia intelectual como condi¢cao do desenvolvimento, segundo
uma orientagdo multidimensional que integra processos cognitivos e o comportamento
individual a outras dimensdes, como a saude, participacao social e contexto. Nesse
entendimento, caracteriza-se a situagao de deficiéncia como socioecoldgica e dependente
de sistemas de apoio capazes de influenciar o funcionamento da pessoa no seu ambiente
fisico, social, comunitario e societal.

1.4.2 Deficiéncia Multipla

A definicdo aqui adotada esta indicada no Decreto n.° 5.296, de 02/12/2004
(BRASIL, 2004), descrita como a “associagdo de duas ou mais deficiéncias.” (art. 5°, § 1°).
Para efeito do trabalho realizado na Rede Apae, a deficiéncia multipla implica a deficiéncia
intelectual presente com uma ou mais deficiéncias (visual, auditiva, fisica, psicossocial).

Este documento fundamenta-se em perspectivas tedricas e orientagdes técnicas
diversas de 6rgaos internacionais que convergem para os seus objetivos e o cumprimento
de suas metas, como elencados a seguir.



1.4.3 Classificagao Internacional de Funcionalidade (CIF)

A CIF (OMS, 2003) considera os aspectos sociais da deficiéncia e propde
um mecanismo para estabelecer o impacto do ambiente social e fisico sobre a
funcionalidade da pessoa. Assim, a deficiéncia ndo deve ser vista como atributo da
pessoa, mas uma condi¢cao decorrente de sua interagdo com o ambiente em diferentes
contextos. Desse modo, as limitagdes individuais s&o restringidas quando o individuo
pertence a um ambiente que apresenta adaptagcdes necessarias e favoraveis a sua
participacao, podendo até deixar de representar uma limitagao significativa. A versao
imediatamente anterior a CIF chamava-se International Classification of Impairments,
Disabilities and Handicaps (ICIDH), que a Organizagao Mundial da Saude (OMS)
publicou em 1979 e que esteve em vigor por 21 anos e foi substituida pela CIF em
2001. A ICIDH foi traduzida em 1989 pelo Secretariado Nacional de Reabilitagao, do
Ministério do Emprego e da Seguranca Social de Portugal, sob o titulo “Classificagao
Internacional das Deficiéncias, Incapacidades e Desvantagens (CIDID): um manual
de classificagdo das consequéncias das doencgas.” (OMS, 1989).

1.4.4 Teoria Familiar Sistémica

A Terapia Familiar Sistémica surgiu nos Estados Unidos a partir do trabalho de
um grupo de pensadores e terapeutas. Gregory Bateson e Nathan Ackerman foram os
pioneiros. Entre 1960 e 1970 surgiram diferentes abordagens, métodos, clientelas e
contextos do que hoje temos como o escopo da Terapia Familiar Sistémica. Ao longo
dos anos diferentes autores tém contribuido para a construgéo teérico-metodolégica
dessa abordagem (COSTA, 2010).

Fundamentada na “Teoria Geral dos Sistemas” de Bertalanffy (BEVIA, 2001),
essa abordagem traz para analise o campo de intersecado dos individuos em familia,
e desta com o ambiente sécio comunitario que a circunda, enfocando sistemas,
subsistemas e sistemas mais amplos. Tendo em vista a familia como um sistema
aberto, 0s processos transacionais que ocorrem transcendem a atividade dos membros
familiares. A teoria e a pesquisa vistas nessa perspectiva entendem a familia como
um sistema aberto, mutuamente influenciado, onde os processos transacionais que
ocorrem entre os membros da familia transcendem o comportamento dos membros
individualmente (MINUCHIN, 1982). Assim, ndo ha como atender ao aluno sem que



sua familia participe do processo. Levam em conta os contextos a que pertence o
aprendiz, nao adotando posturas assistencialistas, além de valorizar o empoderamento
e a importancia da familia.

1.4.5 Perspectivas Educacionais de Paulo Freire

O pensamento de Paulo Freire preconiza o dialogo entre os seres humanos
consigo mesmos, mediante a opgao ético-humanista e a defesa da vida, da liberdade
e do afeto na busca pelo resgate da capacidade humana e do futuro mais equanime.
Esse autor preconiza que o ato de aprender a ler, escrever e alfabetizar-se &, antes
de tudo, aprender a ler o mundo e entender seu contexto, segundo Freire e Macedo
(2011).

1.4.6 Perspectivas Desenvolvimentistas e Educativas de Lev Vygotsky

A visdo desse autor sobre deficiéncia € historica e sociocultural, entendendo
que as pessoas tém amplas e ilimitadas possibilidades de aprendizagem e
desenvolvimento ao longo de toda a vida. (VYGOTSKY, 1994). Sdo capazes de
desenvolver mecanismos compensatoérios de suas fungdes, cuja nova organizagao
orienta o funcionamento pedagdgico na superacao dos limites associados a situacao
de deficiéncia (VYGOTSKY, 1995).

1.4.7 Teoria das Inteligéncias Mdltiplas de Howard Gardner

De grande valia temos a contribuicdo de Howard Gardner com a teoria das
Inteligéncias Multiplas, que defende que cada inteligéncia organiza-se em torno de um
conjunto de informacdes interna e externa, devendo ser codificada num sistema de
simbolos, ou seja, constituir um sistema de significados culturalmente compartilhado
que capture e comunique informacbdes. O autor identifica sete categorias de
inteligéncias e a classifica como: linguistica, l6gico-matematica, espacial, musical,
corporal-cinestésica, interpessoal e intrapessoal.



A aplicacao da teoria das multiplas inteligéncias na educacéo dos alunos com
deficiéncias intelectual e multipla é o reconhecimento de que capacidades intelectuais
variadas podem coexistir com areas deficitarias. Pelos critérios atuais, limitagdes
significativas nas inteligéncias linguisticas e logico-matematica sdo consideradas
indicadores de deficiéncia intelectual, ignorando outras capacidades. O que Gardner
denuncia em sua proposta tedrica € a insuficiéncia do fator geral de inteligéncia como
indicador unico, relevante e suficiente para se referir a capacidade intelectual da
pessoa.

Essa perspectiva abre espago para questionar, inclusive, a qualidade semantica
da expressao “deficiéncia” e sua aplicagao para categorizar uma pessoa com limitagao
cognitiva devido ao seu carater generalizante, restritivo do termo, limitado em sua
possibilidade de abranger a natureza multipla do perfil intelectual do ser humano.

Gardner defende o compromisso do professor com o conhecimento do aluno,
seus interesses, preferéncias, pontos fortes, dificuldades etc., para que as decisdes
educacionais considerem essa realidade e sejam compativeis com a particularidade
de cada um. Esse pensamento remete a teoria dos estilos de aprendizagem, que
também podera ser aplicada no programa de desenvolvimento académico. Trata-
se de uma construgédo complexa que se preocupa em associar 0S meios e recursos
diferenciados a serem utilizados no ensino com as experiéncias e condi¢cdes
diferenciadas de cada aluno. Segundo Fernandez (2005), o conhecimento atual sobre
estilos de aprendizagem revela um conjunto de modelos organizados por diferentes
autores que se agrupam em propostas cuja énfase se da em um ou mais aspectos
dos citados: no papel desempenhado pela cognicédo e pela personalidade, somente
na cognicao e nos elementos ambientais e caracteristicas pessoais que interferem na
aprendizagem.

1.4.8 Teoria dos Estilos de Aprendizagem

Sao diversos os conceitos de estilo de aprendizagem. Neste trabalho adotamos
a seguinte definicao proposta por DeBello (1990 apud KURI, 2004, p. 80): “a maneira
pela qual a pessoa absorve, processa e retém a informagao”. Para Fernandez (2005),
o conhecimento atual sobre estilos de aprendizagem revela um conjunto de modelos
organizados por diferentes autores que se agrupam em propostas cuja énfase se da
em um ou mais aspectos dos citados:



a) no papel desempenhado pela cognicao e pela personalidade;

b) no papel desempenhado somente na cognicao e;

c) nos elementos ambientais e caracteristicas pessoais que interferem na
aprendizagem.

Desse modo, os estilos de aprendizagem podem ser entendidos como
comportamentos psicoldgicos, afetivos e cognitivos voltados ao processo de
aprendizagem do sujeito. Segundo Fernandez (2005), o conhecimento atual sobre
estilos de aprendizagem revela um conjunto de modelos organizados por diferentes
autores que se agrupam em propostas cuja énfase se da em um ou mais aspectos
dos citados: no papel desempenhado pela cognicédo e pela personalidade, somente
na cognicao e nos elementos ambientais e caracteristicas pessoais que interferem na
aprendizagem.

1.4. 9 Perspectivas de Qualidade de Vida, Sistemas de Apoio e Autodeterminagéao
de Miguel Angel Verdugo

Para Verdugo e Bermejo (2003), o contexto em que a pessoa vive e a forma
de identificar suas necessidades para oferecer os apoios de que necessita podem
facilitar seu crescimento, desenvolvimento, bem-estar, ajustamento social, bem como
sua satisfacdo pessoal. O autor adota a abordagem socioecoldgica da AAIDD (2010),
dando énfase ao comportamento adaptativo da pessoa com deficiéncia intelectual e
focalizando o paradigma de apoio. Defende a necessidade de identificar os niveis de
apoios que a pessoa necessita e oferta-los, para que possa ampliar suas oportunidades
de participagao no lar, na comunidade, na saude e no trabalho. Além disso, contribuir
para o desenvolvimento pessoal, social e emocional, fortalecendo a autoestima e o
sentimento de mais-valia, como oportunidade para contribuir e ser util na sociedade.

Verdugo (1995) desenvolve instrumentos avaliativos da autodeterminacao
e do trabalho, na perspectiva da qualidade de vida. Considera a importancia do
planejamento e a implementacdo de praticas educativas e profissionais orientadas
para o atendimento integral da pessoa (VERDUGO; SANCHEZ; AGUILLELA, 2011).
Ressalta a participagao da familia e 0o acompanhamento do comportamento adaptativo,
de modo a identificar e promover a superag¢ao de obstaculos em todo o curso da vida,
com o alcance de integracdo no mercado de trabalho (VERDUGO, 2011).



CAPITULO 2 - A TRAJETORIA DA REDE APAE NO PROCESSO DE FORMACAO
E INCLUSAO LABORAL DE PESSOAS COM DEFICIENCIAS INTELECTUAL E
MULTIPLA

A pratica da educacao profissional para pessoas com deficiéncia no Brasil tem
sido alvo de trabalhos significativos. Sao privilegiadas aqui informagdes baseadas em
experiéncias e publicacbes da Rede Apae, a seguir consideradas para compreensao
da trajetoria do Movimento nessa area.

Na obra “Educagao Profissional e Colocagao no Trabalho: Uma nova proposta
de trabalho junto a pessoa portadora de deficiéncia” (FENAPAES, 1997), o Movimento
Apaeano pode contar com um primeiro texto organizado pelos seus integrantes voltado
as experiéncias de profissionalizagao, antes eventualmente realizadas por algumas
Apaes de forma isolada, sem um registro sistematico que pudesse ser conhecido ou
acessado pela rede.

Na obra “Educacao Profissional e Trabalho para Pessoas com Deficiéncias
Intelectual e Multipla: Plano Orientador para Gestores e Profissionais” (FENAPAES,
2007), aspectos histéricos sao mencionados, focalizando como a educacgéao
profissional de pessoas com deficiéncia teve como base a educagao profissional em
geral. Destaca-se, na obra, a década de 50, que avangou no campo da reabilitagao
profissional, cujo processo iniciava-se com a fase do treinamento profissional como
condigao para uma pessoa ter sucesso no mercado de trabalho. O termo “treinamento
profissional”, utilizado genericamente no passado, gerou outras designacoes,
como: pré-profissionalizacao, profissionalizacdo, formacgao profissional, qualificacao
profissional, capacitagao profissional e outros.

Ainda nesse texto, é relatado que, por 30 anos, a pratica de qualificagao e
colocacao foi exercida voltando-se ao processo de reabilitacdo profissional. Os
centros de reabilitagdo médica e/ou profissionais, tanto publicos como particulares,
cujos desafios a vencer deviam-se a uma sociedade e um mercado de trabalho sem
suficiente familiaridade com a questao das deficiéncias. Enquanto isso, na década
de 80, as propostas de normalizagdo, mainstreaming e integragao, deram ensejo
ao encaminhamento das pessoas com deficiéncia para escolas profissionalizantes
da comunidade, empresas e outros locais comuns a fim de receberem servigos e
programas de educacao profissional.



Em 1997 foi estabelecida entre a Fenapaes e o Ministério do Trabalho e Emprego
(ver “MT” no Glossario), por meio do Plano Nacional de Qualificagdo do Trabalhador
(Planfor), uma parceria financiada pelo Fundo de Amparo ao Trabalhador (FAT). As linhas
programaticas do Planfor enfatizavam o desenvolvimento de estratégias destinadas a
qualificagao de trabalhadores em geral, jovens e adultos e a sua formagao continuada,
superando a visao anterior predominante, de “capacitacao” no sentido restrito.

Ainda na década de 90, tomou lugar o paradigma da inclusdo, defendendo
que cabe a sociedade adaptar-se as pessoas, € nao o contrario, para que todos
possam integra-la em todos os aspectos: educacédo, trabalho, lazer, etc. Como
desdobramento, em 1998, a Fenapaes e o MTE (ver “MT” no Glossario) promoveram
uma parceria que permitiu realizar o Curso de Formagdo de Formadores, que
objetivava a capacitagao de multiplicadores de todos os estados do Brasil, indicados
pelos presidentes das Federagbes Estaduais do Movimento Apaeano, alinhando o
Movimento aos novos paradigmas da educagao profissional e do trabalho de pessoas
com deficiéncias intelectual e multipla. O trabalho resultou na qualificagdo de 28 mil
profissionais, dentre eles professores, coordenadores, técnicos, familiares, dirigentes,
empresarios, instituicbes congéneres, representantes das Secretarias de educacgao,
trabalho e saude. Como parte desse trabalho foi publicada, no ano 2000, a “Cartilha de
Habilidades Basicas e de Gestao” com o objetivo de motivar o aluno, com ilustracoes
que facilitam aprendizagem das habilidades exigidas a todo trabalhador que deseja
alcancgar sucesso no trabalho e com a intengéo de torna-la um instrumento de apoio ao
professor/instrutor no desenvolvimento de suas atividades educativas (FENAPAES,
2000).

A parceria permitiu a extensao do curso até 2001, quando o repasse de recursos
do MTE (ver “MT” no Glossario) a Federacao foi interrompido. Em 2001, a Fenapaes
publicou o manual “Guia para Desenvolvimento de Habilidades Basicas, Especificas
e de Gestao”. O guia, destinado aos professores, sugere uma série de conteudos de
habilidades especificas para serem desenvolvidos na etapa de qualificagao profissional,
com vistas a colocagao do aprendiz no mundo do trabalho (FENAPAES, 2001).

Em 2003, a Apae-DF em parceria com a Embaixada da Finlandia publicou o livro
“Trabalho e Deficiéncia Mental: Perspectivas Atuais”, que reuniu artigos de diversos
profissionais sobre um unico tema: trabalho e deficiéncia intelectual, oferecendo
aos leitores, na época, uma perspectiva histérica, imprescindivel para um perfeito
entendimento das mudancgas que deviam ser introduzidas nas praticas institucionais.
Essa publicagao foi distribuida para toda a rede Apae.



A publicacdo “Metodologias Aplicadas na Educagédo Profissional de Pessoas
com Deficiéncia Mental e Multipla”, de 2005, teve como objetivo disseminar, em ambito
nacional, as metodologias que resultaram em experiéncias bem sucedidas de qualificagao
profissional e de geragao de trabalho, emprego e renda de pessoas com deficiéncias
intelectual e multipla e suas familias. Essapublicagéo foi realizada em parceria com o
MTE (ver “MT” no Glossario), que acreditou na sua importancia, com o comprometimento
dos recursos financeiros.

Em 2007, a Fenapaes publicou a cartilha “Acessibilidade para pessoas com
deficiéncia intelectual no mundo do trabalho” na perspectiva de contribuir com o segmento
empresarial, acreditando que o impacto que a deficiéncia intelectual causa, ainda, tanto
no mundo do trabalho quanto na sociedade em geral, possa ser extinta definitivamente,
e 0 sonho da inclusdo social da pessoa com deficiéncia intelectual, por meio do trabalho,
possa se tornar uma realidade neste pais.

A cartilha também beneficiou as instituicdes representativas de pessoas com
deficiéncia intelectual, de trabalhadores e instituicdes especializadas que ja desenvolviam
€ as que estavam em processo de desenvolvimento da educacao profissional e trabalho.

Em 2011, a rede produziu nova publicagdo: “Inclusdo Social da Pessoa com
Deficiéncias Intelectual e Mdltipla: Trabalho, Emprego e Renda, Projeto Aguia.”
(FENAPAES, 2011).

2.1 PERSPECTIVAS

Para o fim de contextualizar a questao especifica da inclusao laboral de pessoas
com deficiéncia, coloquemos em perspectiva duas leis federais, distantes 24 anos uma da
outra: a Lei de Cotas e a LBI.

Lei n.° 8.213, de 24/7/1991

Art. 93 - A empresa com cem ou mais empregados esta obrigada a
preencher de dois por cento a cinco por cento dos seus cargos com
beneficiarios reabilitados ou pessoas portadoras de deficiéncia,
habilitadas, na seguinte proporgéo:

| - até 200 empregados ...... 2%
Il -de 201 a 500................. 3%
Il - de 501 a 1.000 ............. 4%
IV - de 1.001 em diante ...... 5%



Lei n.° 13.146, de 06/7/2015

Art. 94 - Tera direito a auxilio-inclusédo, nos termos da lei, a pessoa
com deficiéncia moderada ou grave que:

| - receba o beneficio de prestacdo continuada previsto no art. 20 da
Lei n.° 8.742, de 07 de dezembro de 1993, e que passe a exercer
atividade remunerada que a enquadre como segurado obrigatorio do
RGPS;

Il - tenha recebido, nos ultimos 05 (cinco) anos, o beneficio de prestagao
continuada previsto no art. 20 da Lei n.° 8.742, de 07 de dezembro
de 1993, e que exerga atividade remunerada que a enquadre como
segurado obrigatério do RGPS.

Diante de perspectivas reais como a acima, no momento presente, as seguintes
orientagcdes estao propostas pela Rede Apae:

« Atuar segundo os paradigmas da inclusdo social, contribuindo para que
todas as pessoas, independentemente de suas caracteristicas individuais,
étnicas, raciais, linguisticas, fisicas e outras, fagam parte da sociedade,
exercendo seus direitos e deveres de cidadania.

« Garantir politicas publicas que permitam acesso, ingresso, permanéncia e
empregabilidade das pessoas com deficiéncias intelectual e multipla.

 Formular novas legislagcbes que promovam o ingresso da pessoa com
deficiéncias intelectual e multipla em concursos publicos e promover
adaptacgdes razoaveis para seu efetivo exercicio profissional.

« Dar sustentabilidade juridica, politica e técnica ao emprego apoiado
como alternativa para acesso, ingresso e permanéncia das pessoas com
deficiéncias intelectual e multipla no mundo do trabalho e seu efetivo
exercicio profissional.

2.2 RELEVANCIA DE PESQUISAS NA AREA

A pesquisa € importante para a construgao do conhecimento. Por meio dela
€ possivel buscar novas informacgdes e ampliar os saberes ja existentes em areas
de interesse cientifico e social. Utilizar as Apaes como laboratério permite que o
trabalho executado seja transformado em um espacgo de descobertas tornando-se
possivel a avaliagao das praticas existentes e possibilitando ajustes e construgao
de novos servigos/programas necessarios. Porém, o que se observa é uma



escassez de pesquisas na area da profissionalizagcdo da pessoa com deficiéncia,
segundo Mendes, Nunes, Ferreira e Silveira (2004).

Apesar dessa escassez, existem alguns exemplos importantes que ilustram o
valor da pesquisa na area da profissionalizacdo da pessoa com deficiéncia.

Mendes, Nunes, Ferreira e Silveira (2004) identificaram as instituicoes
especializadas como protagonistas da maior parcela de atendimento profissionalizante
no Pais. Os aspectos criticos ressaltados no estudo desses autores revelaram que
poucas instituigdes priorizavam a oferta de programas de orientagdo para a escolha
profissional e, também, que havia grande distancia entre a formagado empreendida e
as demandas do mundo do trabalho.

Este ultimo aspecto foi reafirmado em pesquisa realizada pela Federagao
Nacional das Apaes (2007) focalizando a capacitagao profissional e a demanda de
trabalho para a pessoa com deficiéncias intelectual e multipla, com alcance nas 26
capitais do Pais e no Distrito Federal, envolvendo 5 municipios de cada Estado da
Federacao, nas 5 regides brasileiras. Um total de 1.146 empresas, em sua maioria
privadas, participaram do estudo. Dados relevantes foram obtidos: 85,7% das empresas
nunca empregaram pessoas com deficiéncia, apesar da Lei n.° 8.213/91, art. 93, que
trata das cotaslaborais para pessoas comdeficiéncia (BRASIL, 1991). Paradoxalmente,
88,5% das empresas avaliaram positivamente a contratacao desse segmento social,
declarando confianga na sua capacidade produtiva. Outro dado relevante diz respeito
aos postos de trabalho que os empresarios consideraram compativeis com as
possibilidades de formagao da pessoa com deficiéncias intelectual e multipla. Dos
134 postos relatados destacaram-se: escritorio/atividade administrativa (64,1%),
atendente/balconista (40,1%), auxiliar de limpeza (31,1%) e vendedor (30,4%), além
de mensageiro/office boy, recepgado e processador/repositor de mercadorias, dentre
outros, demonstrando a perspectiva de ampla diversidade de oportunidades, pouco
exploradas pelas instituicbes formadoras. As empresas encararam positivamente as
possibilidades e potencialidades dessa clientela. Revelaram, ainda, as caracteristicas
mais valorizadas em seus funcionarios: responsabilidade (64,7%), pontualidade
(42,2%), compromisso com a empresa (35,6%), ética (29,6%), competéncia (26,9%),
produtividade (25,7%) e relacionamento interpessoal (20,5%), dentre outros. O
resultado apontou énfase nas habilidades e competéncias a serem desenvolvidas no
aprendiz, segundo precisas indicagdes de demandas do mercado.



No Brasil, observam-se avangos na questao da educacgao profissional e especial,
uma vez que a articulagdo entre as duas modalidades “passa pela apropriacéo e
aplicacao daideia de educacao inclusiva.” (CARNEIRO, 2005, p. 50). Durante décadas,
a educacao profissional e a insergao laboral oferecida por instituicbes publicas e
especializada tiveram um carater mais assistencialista. Sua atuagao nao contemplava
a expectativa de promover o potencial académico e laborativo do cidadao. A formacéao
era descontextualizada e distante da demanda do mundo do trabalho, norteada por
paradigmas pouco exigentes, tanto na escolarizagdo como na qualificacao profissional
(OLIVEIRA, 2003). O saber fazer era priorizado, em detrimento de outros saberes
exigidos pelo mundo do trabalho (OLIVEIRA, 2007). A transformacao dessas praticas
tornou-se emergente, rompendo-se com modelos arcaicos, de modo a atender a
essa clientela especifica, historicamente excluida da participagao social por meio do
trabalho.

Outro estudo foi realizado por Silva (2010) em 18 empresas do Distrito Federal
sobre a inclusao social de pessoas com deficiéncia intelectual no mercado de trabalho.
Focalizou diferentes aspectos relacionados ao trabalho, revelando avaliagbes
positivas desses trabalhadores pelas chefias imediatas quanto ao desempenho e
comportamento profissional. Observou, ainda, a falta de adequagéo ambiental as
condicbes laborativas, pouca oportunidade de desenvolvimento profissional nas
empresas e falta de aceitacao por parte de clientes.

Oavangoalcangadonainclusaolaboralaindanaoatingiu osresultados esperados
na formacao do aluno com deficiéncias intelectual e multipla, principalmente para o
mundo do trabalho. Portanto, os esforcos de superagao dessa realidade precisam ser
compartilhados, quando se almeja uma educagao para todos, nos espagos “comuns”.
Apenas a coparticipacao de diferentes setores viabilizara essa perspectiva, porque o
empenho solitario da educacao € insuficiente para o cumprimento desse mister. Esse
desafio renovador compromete legisladores, planejadores, gestores, educadores,
familiares e o proprio aluno com deficiéncia, enquanto protagonista de sua participagéo
social. Nessa perspectiva, pode-se ampliar o acesso ao trabalho e o favorecimento do
sujeito no mercado, independentemente do tipo de apoio que possa necessitar. Pode-
se construir efetivamente acessibilidade.

Deste modo, torna-se necessario que os atores que atuam em programas de
educacao profissional e inclusao laboral se mobilizem no sentido de realizar pesquisas
de mercado com a intengédo de captar dados para fundamentar o seu programa de
educacao profissional e, consequentemente, preparar os educandos para o mundo



do trabalho considerando o potencial de mercado de seu Estado e o perfil profissional
dos aprendizes. E oportuno que as pesquisas incluam estudos sobre adaptacdes
razoaveis e tecnologias assistivas que possam contribuir para ampliar as possibilidades
de acesso das pessoas com deficiéncias intelectual e multipla aos empregos privados
e publicos, como preconiza o art. 77, inc. lll, da Lei Brasileira de Inclusao (BRASIL,
2015): “O poder publico deve fomentar o desenvolvimento cientifico, a pesquisa e a
inovagéo e a capacitagéo tecnologicas, voltados a melhoria da qualidade de vida e ao
trabalho da pessoa com deficiéncia e sua inclusdo social.”

Outras pesquisas importantes dizem respeito ao andamento do servigo da
prépria instituicdo que oferece a educacao profissional. Questdées como: “Quantos
aprendizes sao incluidos no mercado de trabalho por ano?”; “Quantos permanecem no
mercado de trabalho?”; “Quantos ex-aprendizes, agora funcionarios, sairam de seus
postos de trabalho e por qué?”; “Os programas oferecidos pela instituigao realmente
preparam os aprendizes para sua inclusado laboral?” Essas sdo algumas perguntas
dentre muitas outras que devem ser feitas e respondidas por meio de estudos.

Um exemplo de pesquisa com esse objetivo foi uma realizada em 2015 na Apae/DF,
onde os profissionais do Servico de Atendimento Multiprofissional se perguntaram
sobre a expectativa dos familiares em relagao a insergao laboral do seu(sua) filho(a)
ou pessoa de sua responsabilidade na instituicdo. Foram ouvidas 45 familias, por
meio de um questionario com questdes abertas e fechadas. Os resultados mostraram
que dos 45 entrevistados, apenas 11 esperam a inser¢gao no mercado de trabalho, dos
demais, 20 esperam atendimento ocupacional e 21 atendimento na area académica.
Outro dado relevante é que 24 responsaveis informaram que seus filhos/pessoa de sua
responsabilidade recebiam o Beneficio de Prestacao Continuada (BPC), ou pensao e,
desses 24, apenas 7 abririam mao do beneficio para que a inclusao laboral fosse feita.

Esse pequeno estudo aponta para uma necessaria reformulagao do trabalho
realizado com as familias. Como fazer a insergao laboral dos aprendizes se um grande
numero de familiares ndo querem essa inclusao?

Outro estudo importante esta sendo realizado na Apae/DF sobre a Rede
Social das Pessoas com Deficiéncia Intelectual. Este é resultado de uma parceria
entre a Fenapaes, Universidade Catdlica de Brasilia e Universidade de Kent, na
Inglaterra. As pesquisadoras Forrester-Jones & Carpenter (2004, 2006, 2012),
em seus estudos sobre esse tema, apontam que a rede social de uma pessoa
sem deficiéncia intelectual na Inglaterra apresenta um namero bem reduzido de



pessoas se comparada a rede de uma pessoa sem deficiéncia intelectual. Além
dessa significante diferenga em numero, existe outra diferenga na qualidade dessa
rede.

Normalmente, uma pessoa sem deficiéncia intelectual conhece amigos em
diversas areas de sua vida. Muitos ndo se conhecem entre si. O que é visto como
positivo, pois existe espacgo para segredos, desabafos e confidéncias. Ja narede de
uma pessoa com deficiéncia intelectual, a maioria dos conhecidos esta nas mesmas
areas da vida (domicilio, escola, profissionais especializados) e praticamente todos
se conhecem entre si. Forrester-Jones & Carpenter (2004, 2006, 2012) apontam
esse fator como causador de alguns comportamentos desafiadores apresentados
pelas pessoas com deficiéncia, pois essa falta de liberdade na rede gera estresse
e pouca possibilidade de alivio. Além disso, quando uma pessoa esta realmente
incluida, espera-se que sua rede social aumente em numero e qualidade.

Atualmente esta sendo feito um estudo piloto na Apae/DF, que tera duragao
de um ano, para conhecer a rede social das pessoas com deficiéncia intelectual. A
proposta é que, ao final, o estudo seja ampliado para as demais Apaes do Brasil.
Esta pesquisa € importante para a area de educacéao profissional da pessoa com
deficiéncia, pois a partir dela pode-se conhecer sobre a real inclusdo no mundo do
trabalho e, também, sobre a inclus&o social dos que permanecem nas institui¢cdes.

Os exemplos acima apresentados demonstram o quao importante é
a pesquisa para a melhoria dos servigos oferecidos nas areas da educacgao
profissional da pessoa com deficiéncia. E importante conhecermos objetivamente
a realidade vivenciada, para que nao haja a necessidade de reinvengao eterna da
roda, mas sim, uma melhoria substancial em seu giro.



CAPITULO 3-EDUCAGAO PROFISSIONAL E TECNOLOGICADAREDE FEDERAL:
CONCEPGAO TECNICO-LEGAL E MULTIFOCALIDADES OPERATIVAS

Toda legislagcdo € um corpo de ordenamentos de cumprimento universal
obrigatdrio no ambito do objeto por ela focado. Quando acompanhada de um atributo,
caso da legislacdo da educacgao, ela direciona tais ordenamentos nao apenas para a
area especifica referenciada, mas também estabelece linhas de articulagdo com areas
conexas. No caso das leis voltadas para a educacéao profissional e tecnoldgica, o foco
da legislacao é todo o processo de ensino/aprendizagem centrado na preparagao para
o trabalho, com tendéncia hegemdnica para as exigéncias do trabalho formal. Neste
horizonte, impde-se a conclusao de que a educacéo basica obrigatoria passa a ser
condicdo necessaria para uma adequada preparagao para o exercicio da cidadania
produtiva, no ambito da sociedade do conhecimento. Nao por acaso, a educacgéo basica
foi consolidada como direito social e como direito de socializagao dos individuos de
acordo com os padrdes culturais vigentes. Ainda, como mecanismo de socializagao de
forma sistematica dos conhecimentos e avancos cientificos e tecnolégicos alcangados
pela humanidade. Com a evolugdo humana e a crescente globalizacdo estendida
ao longo dos séculos, o processo de formagao humana passou a exigir ndo s6 o
desenvolvimento do ser social individual (sujeito/identidade), como do ser social que
se agrupa para se preparar para o trabalho e para se inserir no mundo do trabalho
(pessoaltrabalhador). A partir dessa necessidade existencial, a educacao passou
a assumir uma fungao fortemente social e existencialmente estratégica. Encorpou,
por isso, o relevante papel de preparagao das jovens geragdes para o trabalho. Em
decorréncia, a qualificagao laboral passou a hospedar-se, também, nas entranhas do
direito a educacao, referido a cada um, e do dever de educar, referido ao Estado.

Qualquer que seja o enfoque dado aos aspectos legais de oferta da educagéo
profissional e tecnoldgica, € sempre oportuno reforgar a ideia de que ela envolve dois
conceitos-vetor: qualificagdo e competéncia. Qualificagdo € conceito consolidado na
sociologia, pelo menos, como aponta Ramos (2001 p.47), nos limites em que organiza
as relagcbes formais de trabalho, remetendo-se, simultaneamente, a existéncia de
praticas educativas que ajudam a legitimar o estatuto do trabalho qualificado. Por
outro lado, competéncia € nogao originaria das ciéncias cognitivas e emerge como
traco psicoldgico para interrogar e ordenar praticas sociais e convivéncias (id., ib.).



Esses dois conceitos-vetor estdo no mesmo campo semantico de habilidade, aptidao,
habilitacéo, reabilitagdo e educacao especial para o trabalho. Neste ultimo caso, ha de
se levar em conta, invariavelmente, as potencialidades e as evidéncias de cada aluno.

De acordo com a Lei de Diretrizes e Bases da Educacao/LDB (Lei n® 9.394/96),
a educacao escolar (LDB, art. 1°, § 1°) se organiza em niveis de ensino e em
modalidades educativas. Entre estas, situa-se a Educagao Profissional e Tecnoldgica,
com molduras especificas, sob a forma de cursos, a saber (LDB, art. 39, § 2°, Inc. |,
[, MI):

I. De formacao inicial e continuada ou qualificagcao profissional;
II. De educagao profissional técnica de nivel médio;
Ill. De educacao profissional tecnolégica de graduagao e pés-graduagao;

Convém destacar que a modalidade educativa ora abordada integra-se aos
diferentes niveis de ensino e as demais modalidades de educacgao. Mais do que isto:
vincula-se aos conteudos estruturantes da sociedade laboral produtiva, essencializada
nos componentes do trabalho, da ciéncia e da tecnologia. Nesta triplice articulagao,
o conceito de qualificagdo profissional e tecnolégica é irradiante. Ou seja, esta
enraizado na acumulagao de saberes escolares de propulsdo académica basica. Nos
termos da LDB, requer o dominio da leitura, da escrita e do calculo, na perspectiva da
formagéao basica do cidadao (LDB, art. 32). Trata-se, na verdade, de uma plataforma
de competéncias pessoais exigiveis como mecanismos de operagao continua do
processo de “desenvolvimento da capacidade de aprendizagem, tendo em vista
a aquisicao permanente de conhecimentos e habilidades, a formacao de atitudes,
a apreensao do saber técnico e do saber tecnoldgico, a valorizagdo da cultura do
trabalho e, por fim, a mobilizacdo das potencialidades individuais para a tomada de
decisbes”.

A educacéo profissional e tecnoldgica, voltada para o desenvolvimento dos
sujeitos da educacgao especial, € menos enquadramento e mais conformidade e suporte
para processos de automobilizacdo de acordo com as necessidades e interesses de
cada um. Portanto, qualquer empreendimento institucional nesta diregdo impde a
superacao do enfoque tradicional de uma qualificagao profissional assestada apenas
a preparacao para a execugao mecanica de uma determinado feixe de tarefas isoladas
ou de uma sequéncia de acgoes tipificadoras de alinhamentos de fazeres estanques.



Ao contrario, requer uma compreensao articulada do processo produtivo diluido
em diferentes niveis, contextos e etapas do campo do fazer saber e do saber fazer.
Nao é por acaso que a LDB estabelece, em seu art. 59, que os sistemas de ensino
assegurarao aos educandos com deficiéncia, transtornos globais de desenvolvimento
e altas habilidades, curriculos, métodos, técnicas, recursos educativos e organizagao
especificos para atender as suas necessidades. E prossegue o texto legal referido:
Educacao especial para o trabalho visando a sua efetiva integracdo na vida em
sociedade, inclusive condi¢bes adequadas para os que nao revelarem capacidade de
insercéo no trabalho competitivo.

3.1 QUALIFICACAO PROFISSIONAL, FORMACAO INICIAL E CONTINUADA
DE TRABALHADORES

Os ordenamentos legais da educacado profissional e tecnolégica sao de
aplicagao universal. A eles, submetem-se os sistemas de ensino, as organizagdes da
sociedade civil e as instituicdes educacionais especializadas. O pais conta com uma
cadeia sistémica multifocal destas formas organizacionais de oferta, como é o caso
da rede federal assentada nos Institutos Federais de Educagéao, Ciéncia e Tecnologia,
das escolas técnico-profissionais dos sistemas publicos estaduais de ensino, do
Sistema S e de instituigdes comunitarias de envergadura nacional, reconhecidas pela
relevancia social do trabalho que realizam, como é o caso das Apaes. Ha, igualmente,
programas com forte impulso no desenvolvimento da oferta de cursos de educagao
profissional, como é o caso do PRONATEC, do Governo Federal.

Os cursos e programas de qualificagéo profissional, inclusive os de formagao
inicial e continuada, sdo oferecidos por estes diversos sistemas e instituicdes de
ensino. Algumas redes e instituicbes sao especializadas em formacgéo profissional
stricto sensu, dispondo de painel de cursos regulares integrados ou de ofertas de
complementacédo formativa. Neste ultimo caso, voltam-se para publicos especificos
que exigem, de acordo com o perfil pessoal e de interesse, formulagdes, diretrizes,
rotas operativas e regramentos institucionais com especificidades adicionais em
termos de adequagéo e acompanhamento do processo de formacéo. Seja durante os
cursos, seja na formatagao do trabalho apoiado. Esse € o caso de instituicdes da rede
Apae.



Esse conjunto de ordenamentos legais ganha forga propulsora e reforgo
propositivo em termos do imaginario institucional com a vigéncia da Lei Brasileira de
Inclusao (Lei 13.146/2015). O conteudo legal ora referenciado assumiu o carater de
execucao obrigatoria a partir de janeiro de 2016. No capitulo dedicado a educagao
(art. 27), é peremptdria ao reafirmar, ao lado de outros instrumentos legais, que a
educacao constitui direito da pessoa com deficiéncia (...), assegurada a inclusdo em
todos os niveis (...), e forma a alcangcar o maximo desenvolvimento possivel de seus
talentos e habilidades. E arremata, afirmando que as pessoas com deficiéncia tém
direito a participacdo e ao acesso a cursos de formacao e de capacitacao que lhes
assegurem “a aquisi¢ao de conhecimentos, habilidades e aptiddes para o exercicio de
profissdes ou ocupagdes (art. 34, § 4° e art. 36 § 2°)".

Os cursos de formacgao inicial caracterizam-se como ponto de partida para o
ingresso no mercado de trabalho, possibilitando, ao individuo, atuar em determinada
area de conhecimento. Ja a formacao continuada é compreendida como um processo
permanente de aperfeicoamento e atualizacdo das experiéncias profissionais e
adquiridas, no qual o trabalhador tem a oportunidade de ampliar suas competéncias
profissionais. Sdo objetivos dos cursos e programas de qualificacao:

* Implementar programas de qualificacao profissional, inclusive de formagao
inicial e continuada, para os trabalhadores do mercado formal e informal.

+ Democratizar o acesso a educacdo profissional e tecnoldgica para os
segmentos diferenciados da sociedade, em parceria com empresas,
instituigcdes, associagdes e organizagdes nao governamentais.

* Implementar cursos, no ambito da instituicdo, que assegurem aos
programas de jovens e adultos trabalhadores a qualidade necessaria a
formagao profissional desse segmento da populagéo.

3.1.1 Pronatec

O Programa Nacional de Acesso ao Ensino Técnico e Emprego (Pronatec) foi
criado pelo Governo Federal, em 2011, por meio da Lei 11.513/2011, com o objetivo
de expandir, interiorizar e democratizar a oferta de cursos de educacao profissional e
tecnolégica no pais, além de contribuir para a melhoria da qualidade do ensino médio
publico.



Os cursos, financiados pelo Governo Federal, sdo ofertados de forma gratuita
por instituicbes da Rede Federal de Educagao Profissional, Cientifica e Tecnoldgica
e das redes estaduais, distritais e municipais de educacao profissional e tecnoldgica.
Também, sao ofertantes as instituicbes do Sistema S, como o Senai, o Senat, o Senac
e o Senar. A Partir de 2013, as instituicdes privadas, devidamente habilitadas pelo
Ministério da Educagao, também passaram a ser ofertantes dos cursos do Programa.

Objetivos do Pronatec

1. Expandir, interiorizar e democratizar a oferta de cursos de educagao
profissional técnica de nivel médio e de cursos de formacéo inicial e continuada
ou qualificagao profissional presencial e a distancia;

2. Construir, reformar e ampliar as escolas que ofertam educacao profissional e
tecnolégica nas redes estaduais;

3. Aumentar as oportunidades educacionais aos trabalhadores por meio de
cursos de formagao inicial e continuada ou qualificag&o profissional;

4. Aumentar a quantidade de recursos pedagodgicos para apoiar a oferta de
educacao profissional e tecnoldgica; melhorar a qualidade do ensino médio.

3.2 EDUCACAO PROFISSIONAL TECNICA DE NIiVEL MEDIO

A Educacao Profissional Técnica de Nivel Médio possibilita a avaliagao,
o reconhecimento e a certificagdo para prosseguimento ou conclusdo de estudos.
Os cursos e programas de Educagao Profissional Técnica de Nivel Médio sao
organizados por eixos tecnoldgicos, possibilitando itinerarios formativos flexiveis,
diversificados e atualizados, segundo interesses dos sujeitos e possibilidades das
instituicdbes educacionais, observadas as normas do respectivo sistema de ensino
para essa modalidade. Pode ser subsequente ao ensino meédio (para quem ja concluiu
a educacgao basica); concomitante ao ensino meédio (para quem ja concluiu o ensino
fundamental e esta cursando o ensino meédio); integrada ao ensino médio (em curriculo
unico com esta etapa da educacgao basica), inclusive na modalidade EJA.



3.3 EDUCACAO PROFISSIONAL TECNOLOGICA DE GRADUACAO E POS-
GRADUACAO

A graduacao se refere ao primeiro titulo universitario recebido por um individuo. Em
geral, o termo “graduacgao” esta cotidianamente associado também a ideia de formagao
profissional de nivel superior, técnico-cientifico. Os cursos de graduacao estao distribuidos
nos seguintes graus académicos:

» Bacharelado: Habilita o seu titular a ser um bacharel em diferentes areas do
conhecimento. Tem duragdo normal de dois a seis anos e € oferecido na maioria
das areas de estudo. Incluem-se entre os bacharelados aqueles cursos que
concedem titulagao profissional.

* Licenciatura: Habilita o seu titular a ser um professor em diferentes areas do
conhecimento, especialmente na Educacao Basica, podendo atuar também em
outros niveis.

* Tecnologia: Habilita o seu titular a ser um tecndlogo ou tecnologista, ou seja,
mao de obra técnico-cientifica especializada em diversas areas do conhecimento,
cobrindo demandas especificas do mercado, como sistemas de informacao, redes
de computadores, marketing, logistica etc.

No Brasil, os cursos de pos-graduagéao séo classificados em: (a) lato sensu, aqueles
direcionados a atuagéo profissional e atualizacdo dos graduados no nivel superior:
tecndlogos, licenciados ou bacharéis e; (b) stricto sensu, os voltados a formagao cientifica
e académica e também ligados a pesquisa.

Os cursos e programas de educacao profissional técnica de nivel médio e os cursos
de educacao profissional tecnoldgica da graduagao, quando estruturados e organizados
em etapas com terminalidade, incluirdo saidas intermediarias, que possibilitarao a obtencao
de certificados de qualificagdo para o trabalho apds conclusao com aproveitamento.

A educagéo profissional observara as seguintes premissas, segundo o Decreto n.°
5.154, de 2004 (BRASIL, 2014):

| — Organizagdo, por areas profissionais, em fungdo da estrutura sécio-
ocupacional e tecnolégica;

II- Articulagéo de esforgos das areas de educagéo, do trabalho e emprego, e da
ciéncia e da tecnologia; (Redagdo dada pelo Decreto n.° 8.268, de 2014).



Il - A centralidade do trabalho como principio educativo; e incluido pelo Decreto
n.° 8.268, de 2014. (BRASIL, 2014).

IV — A indissociabilidade entre teoria e pratica, incluido pelo Decreto n.° 8.268,
de 2014. (BRASIL, 2004).

Os educandos com deficiéncias intelectual e multipla podem cursar todos os
niveis de educagao profissional e tecnologica, desde que tenham as habilidades e
competéncias exigidas na primeira etapa da educacgao profissional e tecnoldgica, o nivel
de escolaridade exigido nos niveis técnico e tecnologico de graduagao e pos-graduacao,
o perfil profissional para participar dos cursos, que estes sejam compativeis com seus
interesses e possibilidades e que recebam os apoios necessarios as suas demandas.

As instituicdes especializadas podem, por meio de parcerias com instituicbes de
ensino regular, assumir o papel de articuladoras e apoiadoras dos educandos em cursos
de qualificacao/formagao inicial e continuada. Caso necessario, poderdao igualmente
contribuir para encaminha-los ao mundo do trabalho convencional, apoiado ou autbnomo.

As instituicdes especializadas devidamente habilitadas pelo Ministério do Trabalho
(ver “MT” no Glossario) ou da Educagao podem ofertar a qualificagao, formacéo inicial e
continuada do trabalhador, assim como a certificagao.

A educacao profissional (alineas “a” e “b”) pode ser desenvolvida de duas formas
e em dois contextos, a saber, (LDB, art. 40):

Formas
Em articulagdo com o ensino regular.

Com a adogéo de diferentes estratégias de educacgao continuada.
Aqui, vale lembrar que um dos principios de organiza¢é&o do ensino é
“o pluralismo de ideias e de concepgbes pedagdgicas” (LDB, art. 2°
inc. 1)

Contextos
Instituicbes especializadas.

Ambiente de trabalho (empresas publicas, privadas e agéncias
formadoras).

Aeducacao especial para o trabalho (LDB, art. 59, inc. IV), no caso de educandos
com déficit intelectual mais importante, requer arranjos institucionais especificos, de tal
sorte que sejam assegurados programas e cursos de aprendizagem com modulagao
organizativa variada na duragao, nos conteudos, na metodologia, nas modalidades de



avaliacao, no foco da intencionalidade final de cada programacéao/curso e na tipologia
de certificacado. Tudo isso tendo “como referéncia os objetivos constitucionais, vazados
na cidadania e na dignidade da pessoa” (Res. n.° 4/2010 — CNE).

Nesse horizonte, € imperativo considerar:

1.
2.

As condicdes desiguais de escolaridade dos alunos.
Aorganizacgao curricular destravada (objetos de conhecimento assistémicos).

O quadro de habilidades especificas e indispensaveis a um exercicio laboral
adequado, acessado e internalizado pelo aluno, em ritmo compativel com
suas etapas de desenvolvimento.

Em qualquer dos casos, a instituicao certificadora deve contar, para tanto,
com anotagcao em seu Regimento Escolar e com previsao, quando for o
caso, de antecipacao de conclusio de escolaridade, no Projeto Pedagaogico.

Uma transigcao entre os modulos de aprendizagem sem o sobrepeso préprio
das formas de articulagdo das dimensdes organica e sequencial dos
conteudos e atividades, de tal sorte que o aluno vivencie, sem tensées nem
rupturas, a continuidade de seus processos peculiares de aprendizagem e
desenvolvimento.

Construcao de agregados de conhecimentos laborais ndo condicionados a
padronizagao remissiva convencional do trabalho competitivo.

Foco formativo em unidades de aprendizagem que, somadas, qualifica
o aluno para uma ocupacdo com identificacdo social, enquanto area
circunscrita de atividades e tarefas.

Aformulagao diferenciada de cursos ou de programas alternativos (educagao
especial para o trabalho, nos termos do art. 59, inc. IV da LDB) refere-se, de
umlado, ao nivel de extensao e de complexibilidade do trabalho e, do outro, ao
feixe de conhecimentos, habilidades e aptiddes requeridas para o exercicio
de profissao ou de ocupagao, com um objetivo focal: permitir nivel suficiente
de desenvolvimento profissional para ingresso, permanéncia e progresso no
trabalho (LDB, art. 36, § 2° e 3°). Nesse sentido, € imprescindivel a interagao
psicopedagdgica no ambito do eixo Servigos de habilitagao profissional —
Servigos de reabilitagdo profissional — Servicos de educacgao profissional.

Aqui, vale lembrar o que diz o art. 14 da Lei Brasileira de Inclusao: “O processo
de habilitagao e de reabilitacdo é um direito da pessoa com deficiéncia”, como
a educacao escolar e a educacgéao profissional também o sao! A articulagao
dos trés segmentos deste eixo subordina-se ao imperativo legal de adequacao
de meios e estratégias para que, sobretudo no caso de cursos de formacgao
inicial e continuada, pessoas com déficit intelectual leve ou severo tenham
assegurado acesso, via educacgéao basica regular, a conteudos académicos de
desenvolvimento de competéncias cognitivas na circunscri¢ao de habilidades
basicas em leitura, escrita e calculo. (LDB, art. 32, inc. I).



10.Por fim, convém ressaltar que os cursos de educacgao profissional de
formacgao inicial e continuada, previstos no art. 39, § 2° inc. |, da LDB,
conectados a um perfil profissional especifico e pré-definido, ndo devem
ser confundidos com programacdes rapidas e eventuais para atender
requerimentos circunstanciais, sempre moldados em agendas institucionais
de informacédo e orientacdo profissional. Essas programacgdes tém uma
configuracao de cursos livres e estdo desobrigadas de um enquadramento
curricular sob o ordenamento de diretrizes normativas prévias. Nesse
caso, cabe a instituicdo ofertante definir simplesmente o alinhamento
das atividades de aprendizagem nao voltadas, no caso, a certificacdo de
conhecimentos académico-profissionais, mas, apenas, a informar e orientar
pessoas no cenario amplo das atividades profissionais hospedadas no
mercado formal de trabalho.



CAPITULO 4 - EDUCAGAO PROFISSIONAL E INCLUSAO LABORAL PARA
PESSOAS COM DEFICIENCIAS INTELECTUAL E MULTIPLA NA REDE APAE

4.1 HABILITACAO E REABILITACAO PROFISSIONAL

Antes de entrarmos no mundo da Educagao Profissional e Inclusdo Laboral
na Rede Apae, é oportuno destacarmos, brevemente, os processos de Habilitacdo e
Reabilitacado Profissional.

O objetivo principal desses dois processos profissionais € o de desenvolver
as potencialidades, talentos, habilidades e aptiddes fisicas, cognitivas, sensoriais,
psicossociais, atitudinais, profissionais e artisticas das pessoas com deficiéncia, que
contribuam para a conquista da autonomia e da participagédo social em igualdade de
condigdes e oportunidades com as demais pessoas. Os processos de habilitacéo e
reabilitacdo baseiam-se em avaliagao multidisciplinar para identificar as demandas e
habilidades de cada pessoa, observadas as seguintes diretrizes:

« Diagnoéstico e intervengao precoces;
* Adocao de medidas para compensar a perda ou limitagdo funcional;
* Atuacao permanente, integrada e articulada de politicas publicas;

+ Oferta de rede de servicos articulados, com atuacao intersetorial, nos
diversos niveis de complexidade;

* Prestacao de servigo proximo a residéncia das pessoas com deficiéncia.

A habilitacao profissional e a reabilitagao profissional da pessoa com deficiéncia
e a promogao de sua inclusao a vida comunitaria séo

[...] um processo que envolve um conjunto articulado de agbes de
diversas politicas no enfrentamento das barreiras implicadas pela
deficiéncia e pelo meio, cabendo a assisténcia social ofertas proprias
para promover o fortalecimento de vinculos familiares e comunitarios,
assim como a autonomia, a independéncia, a seguranga, 0 acesso
aos direitos e a participagcao plena e efetiva na sociedade, no art. 2° da
Resolugao Cnas n.° 34, de 28/11/2011. (BRASIL, 2011).



Esses processos estédo presentes em todas as etapas do processo educacional e
profissionalizante do educando com deficiéncias intelectual e multipla. Considera-se que
o educando pode ser habilitado, reabilitado ou recolocado profissionalmente durante a
primeira etapa, ou seja, na formagao basica, durante a segunda etapa, de qualificagao
profissional, ou na terceira etapa, que consiste na inclusao laboral.

Passemos, agora, a Educagao Profissional e Inclusao Laboral na
Rede Apae.

As orientagdes aqui indicadas destinam-se aos educandos que em
razao do grau acentuado de suas deficiéncias intelectual e multipla
requerem um atendimento personalizado, especializado, com apoios
extensivos e/ou generalizados, para que possam desenvolver suas
habilidades e competéncias para seguir para outras etapas da
educacao profissional com o apoio de equipe multidisciplinar com a
finalidade de promover sua inclusao profissional.

Nesse caso, sugere-se que sejam adotadas as propostas da Fenapaes
elaboradas pela Rede Apae nas seguintes publicacbes: “Educacao Profissional e
Colocacéao no Trabalho: uma nova proposta de trabalho junto a pessoa com deficiéncia
— um manual para profissionais e dirigentes” (FENAPAES, 1997), “Metodologias
aplicadas na educagao profissional de pessoas com deficiéncias mental e multipla”
(FENAPAES, 2005), “Educacao Profissional e Trabalho para Pessoas com Deficiéncias
Intelectual e Multipla — Plano Orientador para Gestores e Profissionais” (FENAPAES,
2007), “Inclusao Social da Pessoa com Deficiéncia Intelectual ou Multipla: Trabalho,
Emprego e Renda — Projeto Aguia” (FENAPAES, 2011) aqui atualizados. Essa proposta
da Fenapaes fundamenta-se principalmente:

e NaLein.”9.394/1996 - Lei de Diretrizes e Bases da Educagao Nacional
(LDB), no art. 59, inciso IV, que menciona a Educacado Especial para
o trabalho, visando a efetiva integragcéo da pessoa com deficiéncia na
vida em sociedade, inclusive em condi¢gdes adequadas para os que nao
revelarem capacidade de insergao no trabalho competitivo.



e Na Lei n.° 13.146/2015 - Lei Brasileira de Inclusdo (LBI), que em seu
art. 37 afirma que “constitui modo de inclusao da pessoa com deficiéncia
no trabalho a colocagdo competitiva, em igualdade de oportunidades
com as demais pessoas”. E acrescenta que a colocagao competitiva da
pessoa com deficiéncia pode ocorrer por meio do “trabalho com apoio”
(entenda-se “emprego apoiado”).

* No Decreto n.° 3.298/1999, art. 28 - Que trata sobre 0 acesso da pessoa
com deficiéncia a educacéao para o trabalho; e

* Na Convengao sobre os Direitos das Pessoas com Deficiéncia
(CDPD).

A educacgao profissional e inclusao laboral da Rede Apae é um programa
gue desenvolve acdes profissionalizantes em sintonia com atividades académicas,
artisticas, fisicas e tecnoldgicas na perspectiva de promover a inclusao profissional
da pessoa com deficiéncias intelectual e multipla.

Esse programa deve envolver politicas publicas de saude, educacao,
assisténcia social, e, principalmente, do trabalho, emprego e renda e a integralidade
entre elas, visando a eficiéncia nos resultados.

Dessa forma, a figura 1 apresenta as etapas do percurso do educando no
processo educacional e profissionalizante.



Figura 1 - Percurso do educando no processo
de educacéo profissional e inclusao laboral
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Fonte: Acervo da Apae - DF.

O percurso inicial do processo envolve avaliagao preliminar, avaliagao dinamica
e a matricula do educando na instituigao.

4.2 AVALIACAO PRELIMINAR E DINAMICA

A modalidade de avaliag&o preliminar e dinamica consiste no levantamento das
potencialidades e dificuldades funcionais da pessoa com deficiéncia, especificando
o grau de capacidade para execugao de uma tarefa ou desempenho de uma fungao
ou emprego. A avaliagdo é baseada no Sistema 2010, da Associagdo Americana
de Deficiéncia Intelectual e do Desenvolvimento (AAIDD). A partir das avaliagdes,
definem-se os demais programas que constardo do plano individual do educando.
As agdes de avaliagdo individual e dinamica para o trabalho devem ser voltadas para
o mapeamento do perfil vocacional, académico, social, de saude e as perspectivas
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individuais de cada educando, assim ha como determinar a elegibilidade do candidato
ao programa e atividades disponiveis e identificar suas habilidades praticas, sociais e

conceituais.

O fluxo adotado na avaliagao de entrada do educando na instituicdo envolve os
seguintes passos:

Apresentacao da Apae ao candidato e a familia (ou responsavel),
objetivando explicar o trabalho realizado e esclarecer sobre o
processo de avaliacgao inicial.

Realizagao de entrevista com o candidato e o responsavel, visando a
obter informagdes sobre a historia de vida pessoal e familiar, dentre
elas: (Anexo 1 - Fichas de Avaliagcao Preliminar)

(a) informacéao sobre o desenvolvimento fisico e social do candidato;

(b) conhecimentos académicos do candidato, sua funcionalidade, histérico
escolar e de saude;

(c) informagdes sobre a participacdo do candidato nos contextos em
que esta inserido;

(d) situagao socioecondébmica da familia;

(e) verificagcao do interesse e da compreensao do candidato e da familia
em relagdo ao mundo do trabalho.

Elaboracao de pareceresinterdisciplinares formulados pelos profissionais
da equipe multidisciplinar, nos quais se relatam as conclusdes de cada
area, sugerindo os apoios necessarios ao desenvolvimento do sujeito e/
Ou sua preparagao para o trabalho e emprego.

Realizacao de Estudo de Caso com a presencga de todos os profissionais da
equipe, objetivando integrar os dados construidos e definir os atendimentos
indicados ao candidato. Sao avaliadas, nesse procedimento, as condigoes
de elegibilidade da pessoa ao ingresso no Programa de Educacao
Profissional e Inclusdo Laboral. Se nao elegivel no momento, o candidato
€ encaminhado a outros programas da instituigdo ou fora dela compativeis
com suas necessidades. (Anexo 2 - Ficha de Estudo de Caso)

Encaminhamento ao periodo de estagio. Essa fase consiste na realizagao
de rodizio, no qual o candidato passa por oficinas de atividades praticas
laborais, procedimento que pode durar de quinze dias a um més. O objetivo
do estagio € conhecer suas potencialidades e dificuldades, de forma
vivencial. E, também, proporcionar-lhe conhecimentos e informagdes que o
capacitem para a escolha da oficina que passara afrequentar. Trata-se de um



periodo de avaliagcédo, que deve ter o pedagogo da equipe ou o coordenador
do programa de formacéao basica para o trabalho como responsavel pelo
acompanhamento do processo. Os professores das oficinas contribuem
para essa avaliacao, cabendo-lhes o preenchimento de uma ficha prépria.
(Anexo 3 - Ficha de Avaliacdo Dinamica para Educacao Profissional).
Encaminhamento dos responsaveis para efetivagao da matricula.

Essa fase envolve os seguintes profissionais: psicologos, assistentes sociais,
terapeutas ocupacionais, fonoaudibélogos, fisioterapeutas, psiquiatras, pedagogos,
dentre outros. As seguintes sugestdes sao oferecidas para atuagao da equipe envolvida
com a Avaliacéo Preliminar e Dinamica, apos a matricula do aprendiz na instituigao:

* Observacao direta do educando nos diferentes espagos da instituicao,
considerando sua atuacgao, relacdes interpessoais com pares e profissionais,
focando-se nos processos que orientam o trabalho. Tais observagdes
permitem intervencgdes futuras nas diversas areas, envolvendo os proprios
educandos, professores e funcionarios.

» Atendimento em grupo aos educandos orientados por tematicas especificas
propostas mediante demandas identificadas, entre elas: sexualidade,
agressividade, vida saudavel, trabalho, etc.

» Orientacao individual aos educandos e seus familiares, quando identificada
essa necessidade.

» Visita domiciliar, quando necessaria, de modo a obter conhecimento sobre
0 seu contexto de vida.

* Realizacdo de grupos de pais e de irmaos como objetivo de trocar
informacdes sobre temas especificos e/ou com foco terapéutico.

+ Participacdo em reunides de professores, objetivando abordar temas
especificos de cada area que possam contribuir para o efetivo atendimento
dos educandos.

» Construgdo de uma rede crescente de apoio envolvendo profissionais e
servigos externos oferecidos pela comunidade que possam contribuir para
0 bem-estar fisico e emocional dos educandos e a sua formacao.

» Orientacao as familias sobre beneficios garantidos por lei as pessoas com
deficiéncia.
» Preenchimento, baseando-se no Relatorio de Avaliagéo de Aprendizes (Anexo 4)

com a participagéo do educando, de seu responsavel e da equipe pedagdgica, a
Ficha do Plano Individualizado de Educacgao Profissional (Anexo 5).



Os seguintes pré-requisitos sao indicados para o ingresso no programa: idade
minima de 14 anos e relativa autonomia em atividades da vida diaria.

4.3 PRIMEIRA ETAPA: FORMACAOQO BASICA

As consideragdes basicas dessa etapa sao: educar, formar e identificar o perfil
vocacional realizando a orientacao profissional da pessoa com deficiéncia candidata
a participar do programa, na institui¢ao.

A seguir, o detalhamento e a operacionalizagdo das etapas da educagéo
profissional e inclusao laboral.

A primeira etapa, realizada no ambiente institucional, propicia o dominio
das condi¢gdes necessarias para o ingresso dos educandos nas demais etapas.
Especificamente, ela oferece vivéncia em atividades praticas laborais que
revelarao potencialidades, aptiddes e interesses para o exercicio de uma atividade
profissional. Nesse percurso global, cada educando devera ter a sua Ficha do Plano
Individualizado de Educagéao Profissional. Essa etapa inclui: Oficinas de Atividades
Praticas, Atividades Académicas e Atividades Complementares (Fisicas, Artisticas,
Tecnoldgicas, Esportivas, Culturais e de Lazer).

FIGURA 2 - Oficina de Atividades Praticas

Fonte: Acervo das Apaes.



Essa 12 etapa consiste em oferecer maior variedade de experiéncias de trabalho
para que as pessoas com deficiéncia, por meio de suas vivéncias, possam melhor definir
seus interesses e desenvolver novas habilidades necessarias para o mundo do trabalho.

Propde-se, aqui, uma sugestao de organizagdo metodoldgica para a oferta da
formacao basica para o Trabalho.

4.3.1 Sugestéo de metodologia

A organizagdo da metodologia deve ser permeada pela perspectiva socio-
ecoldgica inspirada na matriz historico-cultural voltada ao desenvolvimento de
habilidades praticas, sociais e conceituais.

O desenvolvimento do trabalho nessa perspectiva contribui para que os
educandos conquistem maior independéncia, autonomia, participagdo social e
capacidade de producdo, podendo assim melhor funcionar em seus ambientes
fisicos e sociais. Visa, ainda, a participacao das familias e de outros espacos sociais,
tornando-os partes importantes do processo educacional e profissionalizante.

A educacdo profissional, portanto, deixa de ser algo distante em sua
relagdo com a vida e passa a ser realizada de forma vivencial e pratica, dando-se
funcionalidade aos conteudos abordados. Essa metodologia oferece a oportunidade
de desenvolvimento de conhecimentos praticos, sociais e conceituais nao alcancados
pelo ensino fundamental e pela EJA. Sua ampla abrangéncia propicia condi¢coes
de promocgao da aprendizagem e de desenvolvimento para pessoas com maiores
dificuldades funcionais, necessitando de meios e recursos especiais para superar
barreiras e desenvolver potenciais. Trata-se de uma metodologia especial, ndo seriada,
individualizada e, por esta razdo, mais efetiva no alcance dos objetivos e finalidade da
educacao profissional para essa populacao especifica.



» Para o desenvolvimento de habilidades praticas

e Oficinas laborais

As atividades praticas podem ser desenvolvidas em diferentes oficinas laborais,
tais como: atividades de limpeza e conservagdo de ambientes, cozinha, horticultura,
jardinagem, digitalizacdo, copa, almoxarifado, vendas, atendimento ao publico,
recepcao, lavanderia, entre outras. O objetivo maior das oficinas laborais é propiciar o
desenvolvimento de habilidades praticas importantes para o mundo do trabalho.

FIGURA 3 - Oficina de Higienizagdo de Ambientes

A vivéncia real de execucao de tarefas laborais em uma situacdo natural
contribui para que a aprendizagem tenha um sentido e, portanto, possa ser estendida
em situagdes de trabalho fora da instituicao.



FIGURA 4 - Oficina de Higienizagao de FIGURA 5 - Oficina de Jardinagem
Ambientes — Apae de Salvador (BA)

Fonte: Acervo das Apaes. Fonte: Acervo das Apaes.

FIGURA 6 - Oficina de Lavanderia - Apae FIGURA 7 - Oficina de Copa
do Distrito Federal (DF)

Fonte: Acervo das Apaes. Fonte: Acervo das Apaes.



FIGURAS 8 e 9 - Oficina de Auxiliar de Cozinha - Apae de Cacoal (RO)

Fonte: Acervo das Apaes.

* Habilidades basicas para o trabalho

FIGURA 10 - Oficina de Habilidades Basicas

Fonte: Acervo das Apaes.
Os temas das Habilidades Basicas para o Trabalho podem ser desenvolvidos

pelo professor nas oficinas ou pode-se construir uma sala ambiente especifica para isso.
Os conteudos devem ser trabalhados a partir de temas transversais, tais como: saude e



segurancga no trabalho, postura profissional, preservacao ambiental, sexualidade, direitos
humanos, informacao e orientacao profissional, documentos do trabalhador, legislagao
trabalhista, educacao financeira e outros eventuais que se fizerem necessarios.

As atividades devem ser elaboradas a partir de temas geradores e dinamicos, a
partir dos quais o educando participe ativamente das discussdes. Devem-se considerar
materiais e procedimentos que despertem o interesse de todos.

> Para o desenvolvimento de habilidades conceituais

e Salas ambientes para desenvolvimento de atividades académicas

O raciocinio lé6gico-matematico pode ser trabalhado de forma pratica por meio
de vivéncias com materiais concretos manipulados pelos alunos e da compra e venda
de produtos das aulas praticas.

Assim, conceitos de numeros, quantidades, contagem, nog¢des de volume, peso,
conceitos espaciais, temporais e monetarios sao trabalhados de forma vivenciada e
funcional, a fim de que o educando seja capaz de usa-los em suas necessidades do
dia a dia.

O ensino de Portugués deve propiciar aos educandos espacos facilitadores
de sua comunicagao com as pessoas. Essa comunicagao pode ser verbal ou ndo
verbal, apoiada por gestos, sinais, gravuras ou simbolos. O importante aqui é
facilitar a compreensao pelo educando do que lhe é solicitado pelo meio. Todos os
espacos e atividades tornam-se oportunidades para a comunicagao e, portanto,
para o estudo da lingua portuguesa.

Estudos relacionados a vida do educando devem fazer parte do trabalho
desenvolvido nessas salas. A historia de vida de cada um, histéria da escola,
historia do Movimento Apaeano e historia da cidade.

Os educandos devem ser estimulados a buscar em suas familias informacgdes
sobre sua historia de vida. Adquirir a consciéncia sobre sua deficiéncia e sobre as
barreiras sociais existentes em relagao a ela.

Devem-se realizar atividades comunitarias, onde se desenvolva uma
maior autonomia e independéncia em relagédo ao uso de meios de transporte e de
comunicacgao.



FIGURA 11 - Atividades Académicas - Apae do Distrito Federal (DF)

Fonte: Acervo das Apaes.

Podem-se realizar visitas ao centro da cidade incluindo ainda o conhecimento
e 0 uso adequado de locais publicos como igrejas, bancos, lojas, prefeitura, hospitais,
postos de saude, supermercados, etc.

> Para o desenvolvimento de habilidades sociais

e Teatro

As aulas de Teatro funcionam como atividade complementar as atividades
convencionais. Nas aulas trabalha-se: expressao corporal e verbal, desinibi¢ao,
interpretacdo de pequenas estorias, criacdo de pequenos textos, caracterizagcao
de personagens. Através das aulas de teatro, os educandos tém a oportunidade
de apresentar pequenas pecas teatrais em outras escolas, instituicbes, espacos
culturais, vivenciando assim um pouco de producéo teatral.



FIGURA 12 - Atividades em Artes - Apae de Salvador (BA)

Fonte: Acervo das Apaes.

FIGURA 13 - Atividades em Artes - Apae de Salvador (BA)

Fonte: Acervo das Apaes.



* Artes plasticas

FIGURA 14 - Atividades em Artes - Apae de Salvador (BA)

Fonte: Acervo das Apaes.

As Artes Plasticas funcionam também como atividades complementares e
tém como objetivo principal estimular o pensamento criativo e a busca de diferentes
solugdes para um mesmo desafio.

Podem ser trabalhadas técnicas de pintura, modelagem, montagens,
mosaicos, confeccdo de murais, decoragdo de ambientes e histéria em quadrinho.
Sao estimulados o desenho livre e a descoberta do estilo proprio de cada educando.

Aarte permite trabalhar as diferengas de estilo, produtividade, talentos, gostos
de forma flexivel, mostrando que ha espacgos para as diferengas e valorizando a
expressao individual e a forma de perceber o mundo de cada educando.

e Atividades Fisicas

Atividades Fisicas tém como énfase a descoberta do corpo e de suas
possibilidades. Podem desenvolver projetos especificos trabalhando a atividade
fisica itinerante, realizando aulas na comunidade, ampliando, assim os horizontes e
facilitando a sua inclusao social.



FIGURAS 15 e 16 - Atividades Esportivas
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* Informatica

A informatica apresenta-se como uma ferramenta complementar do trabalho
académico que tem como objetivo o desenvolvimento sociocognitivo do educando,
buscando e visando atender as suas necessidades de aprendizagem e de comunicagao.
Nas aulas de Informatica, € dada continuidade aos trabalhos desenvolvidos nas salas
ambientes. O laboratério de informatica visa integrar o conhecimento tecnoldgico de
forma prazerosa, dinamica e interativa, para que o educando possa estar em contato
com o mundo contemporaneo, participando como um ser em pleno desenvolvimento
e capaz de apoderar-se de tecnologias, facilitando, assim, a sua inclusao digital.

FIGURA 18 - Informatica Educativa

Fonte: Acervo das Apaes.

E de fundamental importancia promover:

* Aintegracdo e aconcomitanciaentre as atividades praticas, as conceituais
e as sociais (musica, artes, atividades fisicas). O objetivo nao é estimular
somente o saber fazer, mas também o saber ser, pensar e agir. Logo,
para que esse objetivo seja alcangado, € necessario o desenvolvimento
de conteudos académicos que promovam a elevagado da escolaridade,
assim como melhorem o processo de ler, escrever e interpretar dos



educandos candidatos ao mundo do trabalho. A fungao unitaria da
educacao profissional é juntar o trabalho intelectual ao trabalho manual,
o fazer ao pensar, o planejamento a execugao, o esfor¢co ao prazer de
ver a obra concluida e realizada. A instituicdo que separa o fazer do
pensar sera sempre uma instituicido alienada e alienante.

+ O desenvolvimento de atividades laborais deve ser desenvolvido em
espacos de aprendizagem no formato de salas ambientes ou de oficinas
de trabalho.

+ O desenvolvimento de atividades académicas pode envolver letramento,
alfabetizacdo, numeralizagcédo, reforgo escolar, temas transversais,
primeiro emprego, informatica educativa, letramento em artes, dentre
outros.

« O desenvolvimento de atividades complementares na area social,
ofertando atividades artisticas, fisicas, culturais, esporte e lazer, dentre
outros, contribui para compreensao do mundo do trabalho associado a
conhecimentos éticos e estéticos, visando a cultura pessoal do educando
de modo a favorecer sua inclusdo social.

4.4 SEGUNDA ETAPA: QUALIFICAGAO PROFISSIONAL

Essa etapa caracteriza-se pelo seu objetivo eminentemente qualificador da
mao de obra da pessoa com deficiéncias intelectual e multipla, que varia de acordo
com a realidade fisica e social do contexto regional.

A qualificagao profissional tem sido reconhecida como fator fundamental
na obtencdo de bons empregos. Deve ser realizada, preferencialmente, fora
do ambiente institucional, em parceria com o Pronatec (BRASIL, 2011), com as
agéncias formadoras do Sistema S, por meio de cursos de no minimo 280 horas,
de acordo com o perfil do educando, pela prépria instituicdo, por meio de cursos e
nas empresas publicas e privadas.

Na empresa publica ou privada, aplicando a metodologia de Emprego
Apoiado, ou seja, coloca-lo na empresa e, em seguida, qualificar com o apoio de
profissionais especializados na area, invertendo a Iégica inicial de “treinar-colocar”
para “colocar-treinar”.



Na instituicdo, em salas ambientes nos moldes dos centros de formacao do
Sistema S (Senac, Senai, etc.), Centro Vocacional e Tecnoldgico, dentre outros. Esse
formato proporciona uma situagao real do fazer e do interagir e promove alto grau de
independéncia pessoal e social, o que facilita o ingresso dos educandos no mundo
do trabalho. Os educandos recebem orientagao dos instrutores e adquirem, de forma
progressiva, habilidades em todas as tarefas inerentes ao curso. A instituicado deve
certificar os educandos apods a conclusao dos cursos, caso seja credenciada, ou
buscar parceria com agéncias formadoras para a emissao de certificado.

FIGURAS 19 e 20 — Qualificagdo em Linha de Produgao -
Apae de Santo Angelo/SENAI (RS)

Fonte: Acervo das Apaes.



FIGURA 21 - Qualificagao em Digitalizagdo de Documentos

Fonte: Acervo das Apaes.

Os cursos de qualificagao profissional ofertados para pessoas com deficiéncias
intelectual e multipla devem ser alinhados as demandas do mundo do trabalho,
mas é importante compatibilizar as demandas identificadas com as possibilidades,
aspiragdes, escolaridade e saude destas pessoas e, consequentemente, contribuir
para a promogao delas as diversas alternativas de inclus&o no trabalho.

Caracteristicas da Qualificagao Profissional:

Estrutura formal;

» Conteudo programatico sistematizado, abrangendo teoria e pratica;
* Duracéo pré-determinada;

» Certificagao.

FIGURAS 22 e 23 - Qualificagdo em Manuteng¢ao de Jardins -
Apae de Lucas do Rio Verde (MT)

Fonte: Acervo das paes.



FIGURA 24 - Qualificagdo em Manuteng¢ao de Bens Culturais -
Apae do Distrito Federal (DF)
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Fonte: Acervo das Apaes.

4.4.1 Contrato de Aprendizagem

Contrato de aprendizagem é o contrato de trabalho especial, ajustado por
escrito e por prazo determinado, em que o empregador se compromete a assegurar
ao maior de 14 (quatorze) anos e menor de 24 (vinte e quatro) anos inscrito em
programa de aprendizagem formacgao técnico-profissional metddica, compativel com
o seu desenvolvimento fisico, moral e psicologico, e o aprendiz, a executar com zelo
e diligéncia as tarefas necessarias a essa formacao.

Esse contrato pressupde anotacdo na Carteira de Trabalho e Previdéncia
Social, matricula e frequéncia do aprendiz na escola e tem duracéo de 2 (dois) anos.
Em se tratando de pessoas com deficiéncia, a idade prevista no caput do artigo 428
da Lein.° 10.097 de 14 de dezembro de 2000, e na Lei n.° 11.180, de 23 de dezembro
de 2005, ndo se aplica a esta populagao.

A consideracéao principal para participacdo do jovem aprendiz com deficiéncia
€ que ele esteja frequentando a escola, na modalidade Educacado de Jovens e

Adultos (EJA), ou nos niveis de ensino fundamental e médio. Neste caso, a instituigao
€ apenas uma articuladora. A instituicao Apae pode ofertar a EJA desde que ela



esteja registrada no Conselho Municipal dos Direitos da Crianca e do Adolescente
elou tenha credenciamento na Secretaria Estadual, Municipal e Distrital. E possivel
ainda a instituicao oferecer turmas de EJA em parceria com a Secretaria de Estado
de Educacédo, ou seja, o aprendiz € preparado pela instituicdo com adequacdes
curriculares de pequeno, médio ou grande porte no conteudo do programa e ele
realiza as provas e recebe certificado pela Secretaria. Outras consideracdes sobre a
EJA encontram-se no Capitulo 5 deste documento.

O contrato de aprendizagem é principalmente uma forma eficiente de qualificagao
profissional.

A Lei da Aprendizagem estabelece formas de proteger o adolescente que tem
mais de 14 anos, no mundo do trabalho, envolvendo o empregador, o adolescente
e a instituicdo qualificadora. Isso faz com que a pessoa com deficiéncia tenha a
oportunidade de qualificagdo profissional e o mais importante, obrigatoriedade de
estar na escola. Porque o que se observa é que pessoas com deficiéncia, contratadas
em uma situagao formal (com todos os direitos, mas ndo em aprendizagem), acabam
deixando a escola por ser dificil conciliar com o trabalho.

A aprendizagem € importante porque € a entrada do aprendiz no mercado de
trabalho, mas ele precisa permanecer na escola para que possa se qualificar e adquirir
conhecimento e oportunidade de trabalho decente na vida futura.

As empresas que nao cumprem essa lei serao multadas. Todas as empresas sé&o
obrigadas a destinar entre 5% e 15% das vagas para jovens aprendizes. Essa fiscalizagéo
¢ feita pela Superintendéncia Regional do Trabalho e Emprego (SRTE) e pelo Ministério
Publico do Trabalho (MPT).

Outra possibilidade de aplicar a Lei da Aprendizagem ¢ a instituicdo Apae articular
acoes com o Sistema S para realizacao dessa alternativa de qualificagao profissional.
Nesse caso, a participacao da instituicdo € apenas no encaminhamento do aprendiz para
a agéncia formadora e, caso haja interesse da familia, do aprendiz e da prépria agéncia,
a Apae pode intermediar a colocagao e o0 seu acompanhamento no mundo do trabalho.

As fichas utilizadas em relacao aos aprendizes se encontram no Anexo 1 - Ficha
de Entrevista com o Aprendiz; no Anexo 4 - Ficha do Relatério de Avaliagao do Aprendiz;
e no Anexo 5 - Ficha do Plano Individualizado do Aprendiz.



4.5 TERCEIRA ETAPA: INCLUSAO LABORAL

Essa constitui a ultima etapa do processo educacional e profissionalizante, a qual
confirmara ou nao a validade e a eficiéncia de todos os procedimentos anteriores, ou seja,
da 12 e 22 etapas.

A Etapa 3 consiste na inser¢do dos educandos no mundo do trabalho. A incluséo
laboral é a insercao da pessoa com deficiéncias intelectual e multipla em algum tipo de
atividade laborativa, necessariamente competitiva e sempre condizente com o potencial,
as condigdes fisicas e as aspiracdes dessa pessoa e, também, com as disponibilidades
de vagas existentes na comunidade.

As diferentes aptiddes, capacidades e potencialidades séo requisitos essenciais
para a participacao dessa clientela em diferentes alternativas de incluséo laboral. Alguns
apresentam caracteristicas para o mercado competitivo convencional, outros tém melhor
desempenho quando sao inseridos individualmente nas empresas com apoio de equipe
da instituigdo, outros quando integram uma equipe de emprego apoiado ou autbnomo. Ha
ainda, aqueles que, devido a problemas de saude, ndo s&o indicados para ingressar no
mundo do trabalho.

A etapa de Inclusdo Laboral busca a insergao profissional do educando em
todas as alternativas de trabalho, emprego e geracdo de renda. A indicagado, o
encaminhamento e o acompanhamento da pessoa com deficiéncias intelectual e
multipla no mundo do trabalho devem estar associados a varios aspectos individuais,
tais como as condi¢des fisicas, saude, aspiragcdes sociais, nivel de escolaridade, de
qualificacao e/ou de habilitagao profissional.

A etapa da Inclusao Laboral visa:

(a) facilitar a inclusao social da pessoa com deficiéncia na sociedade;

(b) proporcionar a pessoa com deficiéncia o encaminhamento a um emprego
ou trabalho que lhe dé condi¢des de realizacao profissional e de exercicio
de seus direitos e deveres trabalhistas e;

(c) permitir a garantia e a consolidacdo do exercicio da cidadania como
membro ativo da sociedade. Essa etapa utiliza-se de trés modalidades,
conforme demonstrado no Quadro 2.



Quadro 2 - Modalidades de Inclusao Laboral

Modalidades Tipos Formas de Inclusao Laboral
Colocacdo competitiva, conforme legislagao
Individual trabalhista e previdenciaria, em empresas
Sem Apoio privadas e por concurso publico, em 6rgédos do
governo federal, estadual, municipal e do Distrito
Emprego Federal, e sociedades de economia mista, que
Convencional independe da adogao de apoios ou procedimentos
especiais para sua concretizagdo, nao sendo
Individual excluida a possibilidade de sua adogao com base
Com Apoio no Decreto n.° 3.298/1999, na Lei de Cotas (Lei
n.° 8.213/1991) e na Lei Brasileira de Inclusao
(Lei n.° 13.146/2015).
Colocacado competitiva com apoios, conforme a
Individual Lei n.° 13.146/2015 nos artigos 36, § 1°, § 2°, §
3°, §4° §5° §6°§ 7° 37 e na Lei Cotas (Lei n.°
8.213/91).
Equipe de
Prestacao de
Emprego Servigos Via | Colocagdo competitiva seletiva com apoios, nos
Apoiado Equipe Mével | termos da legislacéo trabalhista e previdenciaria,
Inclusiva com adogéo de procedimentos e apoios especiais
Equipe de e de ajudas técnicas, com base na Lei n.°
Prestacéo 13.146/2015, no Decreto n.° 3.298/1999 e na Lei
de Servicos |de Cotas (Lei n.° 8.213/91).
Via Enclave
Inclusivo
Individual
Trabalho ndustri Colocacdo competitiva: no Decreto n.°
AUBNOMO naustria 3.298/1999, na Lei n.° 13.146/2015 e na Lei do
caseira Cooperativismo, Lei n.° 5.764/1971.
Cooperativa

Fonte: Acervo dos Autores.

Cada modalidade contida no Quadro 2 passa a ser caracterizada a seguir para

compreensao de suas particularidades.




4.5.1. Emprego Convencional

A modalidade de Emprego Convencional consiste fundamentalmente em ajudar
o0 educando na busca de uma atividade laborativa competitiva a partir do momento
em que ele esteja apto a atingir os indices de produtividade (quantidade, qualidade
e postura profissional). E considerado convencional por causa do método “qualificar-
colocar”, que vem sendo utilizado ha bastante tempo na colocagao de pessoas com
deficiéncia que nao requerem exigéncias especificas no local de trabalho. Tem o
seguinte objetivo: proporcionar a pessoa com deficiéncia condicbes que a levem a
uma atividade produtiva e remunerada, realizada no mercado de trabalho competitivo,
a qual Ihe assegurara o exercicio de seus direitos e deveres trabalhistas e permitira
sua inclusao social. Para sua realizagao, os seguintes procedimentos s&o adotados,
juntamente com o candidato, sua familia e empresas:

* Pesquisa de mercado, visando conhecer as empresas da comunidade
que oferegam atividades profissionais compativeis com a qualificagado do
educando com deficiéncia.

» Entrevista com o empregador para sensibilizagdo quanto as caracteristicas
e ao potencial laborativo do candidato e visando a Realizagdo de analise
ocupacional para compatibilizar a competéncia do candidato com a fungao
que ele ira exercer e também para organizar um banco de empregos.

» Entrevista com o candidato e a familia para preparar a transicdo da etapa
da Qualificacéo Profissional para a de Inclusédo Laboral.

 Encaminhamento do candidato a vaga de emprego, realizando um
acompanhamento e avaliagdo do seu desempenho durante o periodo do
contrato de experiéncia.

O Emprego Convencional pode ocorrer sem apoio ou com apoio, conforme
explicaremos a seguir:

4.5.2 Emprego Convencional Sem Apoio

Ha pessoas com deficiéncia que conseguem obter e manter um emprego
convencional, assim como nele serem treinadas e progredir, sem precisar de apoio
especial ou procedimento especial.



FIGURA 25 — Emprego Convencional sem Apoio - Joinville (SC)

Fonte: Acervo das Apaes.

4.5.3 Emprego Convencional Com Apoio

FIGURA 26 — Emprego Convencional com Apoio - Lucas do Rio Verde (MT)
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Fonte: Acervo das Apa.

Mas, também ha pessoas com deficiéncia que conseguem obter e manter um
emprego convencional, assim como nele serem treinadas e progredir, porém, precisam
de algum apoio especial e/ou procedimentos especiais.



FIGURA 27 — Emprego Convencional com Apoio
Profissional que abriu mao do BPC para trabalhar/Cacoal (RO)
e

Fonte: Acervo das Apaes. '

FIGURA 28 — Emprego Convencional com Apoio -
Céamara dos Deputados - Brasilia (DF)
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Fonte: Acervo das Apaes.



4.5.4 Emprego Apoiado

4.5.4.1 Introdugéo ao Emprego Apoiado

O nome emprego apoiado significa que este emprego é necessariamente
obtido e nele treinado, mantido e progredido com apoios. No emprego apoiado, a
pessoa com deficiéncia utiliza, além de alguns procedimentos especiais (conforme o
Decreto n.° 3.298, de 20/12/1999), um dos ou alguns dos ou todos os seguintes tipos
de apoio especial (os quais ampliam o conceito citado nesse Decreto):

+ Apoio humano (consultor de emprego apoiado, especialista em
desenvolvimento de empregos e afins).

» Apoio técnico (publicagdes sobre informacdes especificas de trabalho
e emprego).

+ Apoio tecnolégico (tecnologia assistiva, tecnologia de informagao e
comunicagao).
* Apoio ambiental (adaptagbes razoaveis, conforme o inciso Vldo art. 3° da LBI).

» Apoio natural (colegas e chefes de trabalho, familiares e afins).

O emprego apoiado nasceu ha mais de 30 anos nos Estados Unidos e foi adotado
por outros paises como uma metodologia que segue o processo “colocar-treinar”.
Ou seja, nessa metodologia, primeiro colocamos a(s) pessoa(s) com deficiéncia no
emprego e depois a(s) treinamos no préprio posto de trabalho. Esse processo se
aplica nas trés modalidades do emprego apoiado.

Essa metodologia € de fundamental importancia porque analisa detalhadamente
o potencial e o perfil das pessoas com deficiéncia a fim de compara-las com as vagas e
necessidades de trabalho de uma empresa, tendo o objetivo de identificar determinada
vaga que beneficie os dois lados. Essa metodologia pode ser adotada, também, com
pessoas em situacdo de vulnerabilidade social. Diversos paises tém estabelecido,
inclusive, politicas publicas, uma devida regulamentacgao juridica e formas estaveis de
financiamento para o emprego apoiado.



Diante de uma economia globalizada e de um cenario no qual as mudangas
sao mais uma constante do que uma variavel, é preciso, sem duvida, espelhar-se em
modelos bem sucedidos ndo copiados, e, sim, adaptados a realidade local. Nesse
contexto, surge o emprego apoiado, uma metodologia de inclus&o laboral que propicia
oportunidades de emprego as pessoas com deficiéncia em grau acentuado, que
historicamente sempre foram institucionalizadas. No Brasil, o emprego apoiado, tendo
comecgado a ser praticado em 1994, foi finalmente reconhecido em 2015 gragas a LBlI,
art. 37, caput e art. 37, paragrafo unico, incisos | a VIl (BRASIL, 2015).

Os seguintes aspectos e providéncias sao considerados quanto ao emprego
apoiado:

* Descoberta: quem é o candidato ao emprego apoiado, como ele é, o que
existe no seu entorno, etc.

» Perfil vocacional: Candidato, familia, moradia, educagao, experiéncia de
trabalho, etc.

» Criagao de empregos: Rede de relacionamentos, localizagao de potenciais
empregadores, etc.

» Apoios naturais: familiares, colegas de servico, chefias.
* Analise da fungao: combinacgao da fungao com o perfil do candidato, etc.
* Analise das tarefas: etapas detalhadas da execugao da funcgao, etc.

* Planejamento centrado na pessoa: o candidato € o centro da metodologia
do emprego apoiado.

* Desenvolvimento de carreira: promog¢ao na vida laboral dentro da empresa.

Os seguintes aspectos caracterizam o emprego apoiado:

* Inclusbes personalizadas.

* Posto de trabalho compativel com as potencialidades e habilidades da pessoa.
» Salario justo.

+ Desenvolvimento dos apoios necessarios (acessibilidade).

* Participacao do consultor ou apoiador de emprego apoiado.

* Retirada progressiva do consultor de emprego apoiado.



O emprego apoiado adota procedimentos que podem se organizar por etapas:

» Busca ativa de postos de trabalho compativeis com o perfil dos candidatos
pela equipe de especialistas;

» Consultoria, orientagdo e informacado a empresa sobre necessidades de
apoio ao trabalhador especial;

» Apoio técnico ao trabalhador e formagao ou treinamento no local de trabalho;
» Orientacao e consultoria ao empregador e aos funcionarios da empresa,;

* Acompanhamento e avaliagao no processo de insergao no posto de trabalho
periodicamente, conforme necessidade.

A metodologia de Emprego Apoiado pode ser oferecida as pessoas com
deficiéncias intelectual e multipla que apresentem limitagbes significativas e
dificuldades de acesso e permanéncia no mercado de trabalho. Ou seja, aplica-se aos
que, para obterem e reterem emprego competitivo em ambientes comuns, necessita
de maior apoio em razdo de suas dificuldades fisicas, psicossociais, intelectuais,
sensoriais, multiplas e/ou sociais em grau acentuado. Destina-se, ainda, as pessoas
com deficiéncia que tiveram empregos intermitentemente ou entdo nunca obtiveram
um emprego competitivo na vida.

4.5.4.2 Definicdo e Significado do Emprego Apoiado

O emprego apoiado é definido como trabalho competitivo, em recintos inclusivos,
desempenhado por: (a) pessoas com deficiéncia importante que nunca trabalharam
fora das entidades sociais, ou (b) pessoas para quem o emprego competitivo tem sido
intermitente ou interrompido em consequéncia da condi¢cdo impeditiva que, portanto,
necessitam servigcos de apoio continuo para desempenhar tal trabalho ou emprego.

Essa definigao reflete o enfoque comunitario, segundo o qual a quase totalidade
do processo de emprego apoiado ocorre na comunidade — estudo e pesquisa
de empregos nos setores industriais, comercial e outros, estudo dos recursos da
comunidade, desenvolvimento de empregos, aprendizagem de empregos, treinamento
nesses empregos, acompanhamento, seguimento e acompanhamento pos-colocagao,
visitas e contatos com familiares e outras pessoas significantes da comunidade, etc.



O trabalho competitivo € aquele existente, por exemplo, em empresas publicas
e particulares. O ocupante de um emprego apoiado devera trabalhar de 20 a 40
horassemanais e o seu salario sera, no minimo, igual aquele pago aos trabalhadores
sem deficiéncia que executam trabalho igual.

Os recintos inclusivos referem-se a locais onde empregados sem deficiéncia
s&0 a maioria e trabalham ao lado de trabalhadores com deficiéncia importante, ou com
quaisquer outras condic¢des atipicas, tradicionalmente excluidos do mercado de trabalho.

Pessoas com deficiéncia que nunca trabalharam sdo aquelas a quem o
emprego competitivo tem sido tradicionalmente negado com base na importancia de
sua deficiéncia ou por preconceito e desinformacao das empresas.

Empregos competitivos interrompidos ou intermitentes sao aqueles ocupados
por pessoas com deficiéncia que, de algum modo, conseguiram emprego, mas
acabaram perdendo-o por preconceito ou por conta do surgimento de uma deficiéncia
apos acidente, doenca, etc.

Um servigo de apoio continuo é qualquer servigo que pessoas com deficiéncia,
acima apontadas, possam necessitar, dentro e fora da empresa, a fim de conseguirem
um emprego competitivo e nele permanecerem e progredirem. O aspecto de
continuidade se traduz na duracdo dos apoios necessarios, a qual varia de pessoa
para pessoa. Alguns dos servigos de apoio continuo sdo os seguintes: avaliagado do
potencial de reabilitacéo, provisao de mediadores (consultores ou treinadores laborais)
que fazem o acompanhamento do trabalhador nas empresas, treinamento nos locais
de trabalho, desenvolvimento (criagao) de empregos, seguimento e acompanhamento
especificos (contatos com o empregador, a familia, o proprio trabalhador etc.),
transporte, aconselhamento afetivo, treinamento em autonomia nas atividades da
vida diaria, provisao de informacdes fatuais, assessoria as familias, articulagdo na
comunidade e quaisquer outros servicos necessarios para apoiar o trabalhador com
deficiéncia grave no processo de sua colocagéao, seu treinamento e seu progresso nos
empregos.

O emprego apoiado nasceu da constatacdao de que a abordagem treinar-
colocar, tradicionalmente utilizada para inserir pessoas com deficiéncia no mercado
de trabalho, ndo tem dado bons resultados principalmente para aquelas que, apés
receberem longos anos de profissionalizagdo em instituigdes sociais, acabavam nao
encontrando ocupagdes compativeis, o que configurava um alto investimento de
tempo, dinheiro e esperancgas para pouco ou nenhum retorno para a propria pessoa
com deficiéncia mais severa, a sua familia e a entidade que a ajudou.



Diante dessa situagao, os especialistas em colocagao laboral de pessoas com
deficiéncia dos EUA realizaram uma série de revolugoes.

A primeira revolugdo consistiu na inversdo da metodologia tradicional, com
a criagdo da abordagem colocar-treinar. Pessoas com deficiéncia mais severa,
apresentando um bom perfil nas qualificacbes pessoais seriam colocadas primeiro
em empregos competitivos e, em seguida, treinados nos proprios locais de trabalho.
Esta foi a primeira grande revolugao na pratica da reabilitagao profissional.

A segunda revolugéao foi o principio da exclusdo zero (ou rejeicao zero), que
consiste em n&o rejeitar nenhuma pessoa que se apresente a um Programa de
Emprego Apoiado para receber ajuda na obtencao de trabalho competitivo, qualquer
que seja o tipo de sua deficiéncia e/ou o nivel de severidade de sua deficiéncia. O
principio da rejeigao zero € compativel com o paradigma da inclusao social. Pois a
inclusdo nao admite excegdes. Por exemplo, ninguém deve ser excluido ou rejeitado
do mercado de trabalho, com base no fato de que ele possui uma deficiéncia.

A terceira revolugdo consistiu na adogcdo do planejamento centrado na
pessoa, segundo o qual, basicamente, a pessoa que esta sendo recebida e atendida
no Programa de Emprego Apoiado € posicionada no centro de todas as agdes de
planejamento do seu projeto de encaminhamento ao mercado de trabalho competitivo.
Principalmente, ela deve ser ouvida em suas expectativas, sugestdes e necessidades
de apoio a fim de contribuir na elaboragéo do planejamento.

A quarta revolucéo foi a transi¢do de clientes do ambiente segregado para o
aberto. E para isso as oficinas protegidas de trabalho, que durante varias décadas
constituiram a unica solucdo para pessoas com deficiéncia mais severa poderem
exercer alguma atividade laboral ainda que sem remuneragcdo, passaram a ser
convertidas em programas de emprego apoiado com a finalidade de preparar esta
clientela para o ingresso no mercado de trabalho competitivo.

4.5.4.3 Metodologia do Emprego Apoiado

Assim como, desde a década de 50 do século 20, existe a metodologia do
emprego convencional em suas mais diversas versdes propostas, e praticadas por
especialistas no Brasil e em demais paises, assim também foi introduzida a metodologia
do emprego apoiado, a partir do final da década de 70 nos EUA e inicio da década de
90 em nosso pais.



Pelas datas citadas, constata-se que o emprego convencional surgiu antes
do emprego apoiado. Mas o adjetivo “convencional” (ou “tradicional”) s6 passou a
ser acrescentado depois do surgimento do emprego apoiado, porque antes bastava
dizer ou escrever “emprego”.

Ambas as praticas se inserem no mercado de trabalho de nivel competitivo,
mas qual seriam as diferencas entre esses dois termos? O emprego convencional
consiste em uma atividade produtiva desempenhada pelos trabalhadores em
geral e por pessoas com deficiéncia que ndo encontram maiores obstaculos no
processo tradicional de selecdo e contratacdo da mao de obra. Isso significa
dizer que sempre houve, esta havendo e havera certo numero de pessoas com
deficiéncia a quem o mercado de trabalho impde, inadvertida ou deliberadamente,
barreiras que dificultam ou impedem o seu ingresso. Por causa dessa situagao,
foi desenvolvida a metodologia do emprego apoiado, que passaremos a explicar
resumindo a literatura disponivel em lingua portuguesa (SASSAKI, 2014a, 2014b,
2010d, 2010e, 2003; BETTI, 2014, 2011; GONZALEZ; MARTINEZ; SCOTTON,
2014).

4.5.4.4 Modalidades do Emprego Apoiado

Em sua origem nos EUA, eram quatro as principais modalidades de emprego
apoiado. Em todas elas, o processo € 0 mesmo, ou seja, primeiro colocamos a
pessoa no emprego e depois lhe proporcionamos treinamento no proprio local de
trabalho.

Hoje, a tendéncia mundial é a de ficar com trés modalidades: individual,
equipes de prestacao de servigo via equipe moével inclusiva e equipe de prestacao
de servico via enclave inclusivo.

A) Emprego Apoiado Individual

O Emprego Apoiado Individual € assim chamado porque apenas uma pessoa
de cada vez é colocada em empresas de qualquer tamanho.



B) Equipe de Prestacao de Servi¢o Via Equipe Movel Inclusiva

Essa modalidade surgiu nas primeiras aplicagbes do emprego apoiado,
chamando-se “Equipe Mdével”. Um grupo de, no maximo, cinco pessoas com
deficiéncia e um mediador (consultor ou treinador laboral), de um programa de
emprego apoiado, realizava trabalhos fora da instituicdo social, fazendo, por
exemplo, conservagao de jardins e parques, bem como limpeza e manutengéo de
outros logradouros publicos ou particulares. Essa foi a unica modalidade em que a
entidade social contratava (registrava) pessoas com deficiéncia (suas ou de fora)
para prestarem servigos na comunidade mediante contrato ou convénio assinado
com governos, industria ou comércio. Estes pagavam a entidade que, por sua vez,
pagava os integrantes da equipe moével. A partir do inicio do Século XXI, por ter
sido considerada como uma abordagem segregativa, a equipe movel deixou de ser
aplicada em sua forma original ou passou a ser aplicada em uma versao inclusiva
(ou seja, nela colocando alguns trabalhadores sem deficiéncia), dai o novo nome
equipe movel inclusiva.

O conceito “Equipe Moével Inclusiva” supera a antiga pratica “Equipe mével”.
No atual conceito, trabalham pessoas com deficiéncia, mas juntamente com
algumas pessoas sem deficiéncia, acompanhadas por um apoiador.

E uma alternativa de inclusdo laboral em empresas publicas e privadas,
gue atende um grupo de pessoas com e sem deficiéncia, conforme seu potencial
profissional, demandas do mercado de trabalho, que necessitam de apoio constante
de um supervisor para dinamizar o processo de produgao e o de interagao social
da equipe no local de trabalho inclusivo.

Essa alternativa de inclusao laboral permite, na forma da lei, as entidades
beneficentes intermediar esta modalidade nos casos de contratacao para prestacao
de servico, mediante a celebragao de convénios ou contrato formal entre a entidade
e o tomador de servicos.

A contratagcado ocorrera conforme as caracteristicas de cada equipe e as
necessidades das empresas em relagao a disponibilidade de vagas.



C) Equipe de Prestagcao de Servigo Via Enclave Inclusivo

Existente também desde as primeiras aplicagdes do emprego apoiado, mas
com o nome “Enclave”, essa modalidade consistia de um grupo de, no maximo, oito
pessoas com deficiéncia mais severa, que trabalhavam juntas em empresas de grande
porte, sob supervisdo unica de um chefe. A partir do inicio do século XXI, por ter sido
considerado como uma abordagem segregativa, o enclave deixou de ser aplicado na
sua forma original ou passou a ser aplicado em uma versao inclusiva (ou seja, nele
colocando alguns trabalhadores sem deficiéncia), dai o novo nome enclave inclusivo.

FIGURA 29 — Emprego Apoiado via Enclave Inclusivo -
Biblioteca do Senado Federal (DF)

o~
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Fonte: Acervo das Apaes.

E importante considerar que, onde a equipe moével e o enclave deixaram de
existir, as pessoas que eram contratadas nessas modalidades foram encaminhadas
para a modalidade individual.

O conceito de “Enclave Inclusivo” supera a antiga pratica “Enclave”. No atual
conceito, trabalham pessoas com deficiéncia, mas juntamente com algumas pessoas
sem deficiéncia, acompanhadas por um apoiador.

E um grupo de pessoas com e sem deficiéncia, trabalhando juntos em uma
unica empresa publica ou privada, comercial, industrial. Exemplo: a Apae de Brasilia
trabalha com esse conceito em 6rgaos publicos.



FIGURA 30 — Emprego Apoiado via Enclave Inclusivo — Biblioteca e Apoio
Administrativo nos Gabinetes de Ministros — STJ (DF)

Fonte: Acervo das Apaes.

4.5.4.5 Fases do Emprego Apoiado

Avaliacdao do candidato. As habilidades e os interesses do candidato, bem
como as suas possiveis necessidades de apoio sdo avaliados com vistas a colocagao
em emprego. Nessa fase s&o utilizadas as entrevistas e observagdes informais,
a interpretacdo das avaliacbes formais e a avaliacdo de conduta em situacdes
especificas.

Busca de emprego adequado. Nessa fase, estuda-se o mercado de trabalho
na comunidade, através de: contatos (visitas, cartas por e-mail, telefonemas) com
potenciais empregadores; contato com entidades empresariais e de trabalhadores
(sindicatos); utilizacdo dos meios de comunicacéo (jornal, radio, televisao, etc.).

Avaliacao do local de trabalho. Uma vez dentro de uma determinada empresa,
¢é feita uma analise do local de trabalho através de observacao do posto de trabalho e
de todos os ambientes da empresa, analise da fungao, analise de tarefas e entrevista
com o empregador ou chefe de pessoal.

Colocagao. O candidato a vaga é escolhido, considerando fatores como
transporte, habilidade fisica; comportamento social; autonomia nas atividades da vida
diaria; motivagao do candidato; apoio da familia, e é colocado na empresa com todas



as formalidades legais.

Treinamento no local de trabalho. No local de trabalho, o treinador laboral
oferece ao novo empregado treinamento com instrugdes sistematicas para arealizagao
das tarefas, supervisdo no desenvolvimento de habilidades complementares (uso do
transporte, do refeitério, do banheiro, etc.) e retirada progressiva do apoio a medida que
0 emprego apoiado aumenta a taxa de produtividade atendendo ao padréao esperado
pela empresa e se estabiliza na empresa quanto a produtividade, relacionamento
social e conduta profissional.

Acompanhamento. Realiza-se nessa fase o0 acompanhamento do empregado
apoiado a fim de serem identificadas as outras necessidades de apoio; serem
assegurados outros servigos existentes na comunidade, se necessario, para atender
aquelas necessidades; serem consideradas as avaliagbes do encarregado, dos
colegas de trabalho, da familia e do proprio trabalhador nas visitas periddicas (em
média uma ou duas vezes por més) ou nos contatos telefénicos.

Capacitacao de pessoal da empresa. Ao mesmo tempo em que o consultor
desempenha o treinamento e o acompanhamento no local de trabalho, ele estara
capacitando chefes e colegas do empregado apoiado para irem assumindo
progressivamente essas duas tarefas no lugar do consultor.

Ao longo do desenvolvimento das fases do emprego apoiado, utilizam-se as
seguintes fichas: a Ficha do Plano Individualizado de Educacéo Profissional e Inclusao
Laboral do Emprego Apoiado (Anexo 6); a Ficha do Perfil Vocacional do Emprego
Apoiado (Anexo 7); a Ficha de Analise da Fungao do Emprego Apoiado (Anexo 8); e a
Ficha de Desempenho do Trabalhador Apoiado e da Empresa (Anexo 9).

4.5.4.6 Programa de Emprego Apoiado

Aentidade social interessada organiza, monta e operacionaliza um Programa de
Emprego Apoiado, inicialmente com pouco pessoal na medida de suas possibilidades
financeiras, de pessoal e de espaco. A equipe do programa, idealmente, compbe-se
de: um coordenador, um desenvolvedor de empregos e alguns treinadores laborais
(ou consultores de emprego apoiado). Se a entidade possuir uma equipe movel
inclusiva, esta sera composta por um coordenador e varias equipes moveis inclusivas,
na medida da procura por parte das empresas contratantes.



O coordenador do programa de emprego apoiado pode, em alguns casos,
acumular a funcdo de consultor (ou desenvolvedor de empregos, ou de treinador
laboral). Ou um treinador laboral pode acumular a funcdo de desenvolvedor de
empregos. Tudo depende da decisao da entidade em fazer isto ou aquilo.

O papel especifico do desenvolvedor de empregos € o de visitar empresas,
conseguir adentrar os locais de trabalho e estudar as varias fungdes disponiveis.
Apods seus estudos, ele tera uma lista de empregos disponiveis e/ou de empregos
em potencial. Os empregos em potencial sdo aqueles que derivam da modificagao ou
customizagao de empregos existentes.

Ja o papel especifico do treinador laboral € o de aprender as funcdes
essenciais de um emprego e ensina-las a uma pessoa com deficiéncia mais severa
apos a colocagao desta numa empresa. Além disso, o treinador laboral prové outros
apoios que se tornarem necessarios para essa pessoa continuar no emprego e nele
progredir ou até mesmo para conseguir um Nnovo emprego na mesma empresa ou em
outras empresas.

4.5.4.7 Fundamentacéo Legal do Emprego Apoiado

A Lei Brasileira de Inclusdo da Pessoa com Deficiéncia (Lei n.° 13.146, de
6/7/2015), conhecida pela sigla LBI, foi sancionada pela Presidéncia da Republica
apos aprovacao pela Camara dos Deputados e pelo Senado Federal.

Em seu art. 3°, diz:

Para fins de aplicagcao desta Lei, consideram-se:

(...) VI - adaptacbes razoaveis: adaptacdes, modificacbes e ajustes
necessarios e adequados que ndo acarretem 6nus desproporcional
e indevido, quando requeridos em cada caso, a fim de assegurar que
a pessoa com deficiéncia possa gozar ou exercer, em igualdade de
condigbes e oportunidades com as demais pessoas, todos os direitos
e liberdades fundamentais.

Eis, portanto, um imprescindivel componente para a viabilizagdo do emprego



apoiado.

A LBI foi a primeira lei federal brasileira a reconhecer a metodologia do emprego
apoiado, fazendo-a constar no art. 37, caput e paragrafo unico, com o nome trabalho
com apoio, cujas diretrizes (incisos | a VII) sdo as mesmas da metodologia do emprego
apoiado e das quais a primeira consiste na “prioridade no atendimento a pessoa com
deficiéncia com maior dificuldade de inser¢ao no campo de trabalho”.

Mas, antes da LBI, ja utilizavamos e continuaremos utilizando o art. 35 do
Decreto n.° 3.298, de 20 de dezembro de 1999, que diz:

§ 2° - Consideram-se procedimentos especiais os meios utilizados
para a contratacdo de pessoa que, devido ao seu grau de deficiéncia,
transitoria ou permanente, exija condi¢coes especiais, tais como jornada
variavel, horario flexivel, proporcionalidade de salario, ambiente de
trabalho adequado as suas especificidades, entre outros.

§ 3° - Consideram-se apoios especiais a orientagdo, a supervisao e
as ajudas técnicas entre outros elementos que auxiliem ou permitam
compensar uma ou mais limitagbes funcionais motoras, sensoriais
ou mentais da pessoa portadora de deficiéncia, de modo a superar
as barreiras da mobilidade e da comunicacéo, possibilitando a plena
utilizacdo de suas capacidades em condi¢cbes de normalidade. (grifos
nossos)

4.5.5 Trabalho Autbnomo

O Programa de Trabalho Auténomo consiste em propiciar orientagdes e
informacdes a pessoa com deficiéncia acerca do trabalho auténomo. Caracteriza-
se pela atuacgao profissional, sem vinculo empregaticio. Implica o gerenciamento de
um pequeno negocio ou empreendimento, que envolve administragdo de recursos,
aquisicao de encomendas e comercializagao, marketing e vendas. Podera necessitar
do envolvimento de outras pessoas (Por ex.: pais, irmaos, parentes, amigos), caso
haja implicagdes que dificultem a acao individual da pessoa com deficiéncia.

Podem ser discriminadas quatro modalidades de trabalho auténomo:



4.5.5.1 Ocupacéao Individual

FIGURA 31 — Ji - Parana (RO) FIGURA 32 - Guarai (TO)

e

Fonte: Aervo as paes.

Nessa modalidade, o trabalhador atua por si sd, se necessario com auxilio de
outras pessoas e com equipamentos de acordo com o ramo de atividade escolhido,
em espago alugado, cedido ou préprio. Sdo exemplos de ramos de atividade para
a ocupacao individual: producdo e venda de produtos alimenticios (cafezinho,
sanduiches, sucos, salgadinhos, etc.) e venda de variados produtos de escritério. Os
pré-requisitos para o ingresso sao: passagem pela 12 Etapa da Educacgao Profissional
e Inclusao Laboral e, se for o caso, também pelo programa Qualificagdo Profissional
e Formacao Inicial e Continuada do Trabalhador.

4.5.5.2 Industria Caseira

A industria caseira € uma pequena atividade produtiva desenvolvida no
domicilio da pessoa com deficiéncia, geralmente envolvendo outros familiares, tanto
na fabricagdo e comercializacdo de produtos quanto no gerenciamento do negdcio.
Os pré-requisitos para indicagdo dessa modalidade sdo um ou mais dos seguintes:
dominio de uma atividade; interesse em realizar uma atividade produtiva em seu
domicilio; disponibilidade da familia em apoiar a pessoa com deficiéncia neste sentido.



FIGURA 33 — Guarai (TO) FIGURA 34 — Ariquemes (RO)

Fonte: Acervo das Apaes. l

FIGURA 35 — Lagoa da Confusao (TO) FIGURA 36 — Porto Nacional (TO)

4.5.5.3 Cooperativa

A cooperativa € uma associacdo autbnoma, formada por pessoas que se
unem, voluntariamente, para satisfazer aspiracdes e necessidades econémicas,
sociais e culturais em comum, por meio de uma empresa de propriedade coletiva e
democraticamente gerida.

A cooperativa é, a0 mesmo tempo, uma associagao e uma empresa econdmica.
Por isso se diz que ela tem natureza dupla, sendo considerada uma das formas mais
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avangadas de organizagao social. Acooperativa reune pessoas que tenham interesses,
problemas e necessidades em comum. Todos os associados tém os mesmos direitos e
deveres definidos em estatutos. E regulamentada pela lei cooperativista, Lei n.° 5.764,
de 16 de dezembro de 1971, que a define como uma sociedade de pessoas com forma
e natureza juridicas proprias, de natureza civil, ndo sujeita a faléncia e constituida para
prestar servigos aos associados. “Os s6cios assumem de forma igualitaria os riscos e
beneficios do empreendimento e participam ativamente.” (RECH, 1995, p. 25).

Acooperativa subdivide-se emtrés grupos: associados, dirigentes e funcionarios.
Uma cooperativa, conforme a legislagdo atual, deve possuir pelo menos 20 sécios
(cooperados). Estes determinam em assembleias gerais todos os procedimentos da
cooperativa. Convém contratar um gerente que se obriga a prestar conta de suas
acdes. A venda liquida é distribuida proporcionalmente em relacdo a quantidade de
trabalho realizado.

Pessoas com deficiéncia aptas a executarem com independéncia uma fungao
ou tarefa podem — juntamente com pessoas n&o deficientes e/ou familiares — formar
uma cooperativa.

FIGURAS 37 e 38 — Ariquemes (RO)

i




O principio de autogestao requer que todos os socios (deficientes ou nao)
estejam envolvidos nas decisdes coletivas. E, portanto, imprescindivel que também
a pessoa com deficiéncia esteja preparada para agir como sujeito sendo responsavel
pelos atos de sua vida pessoal e profissional. Para garantir o bom funcionamento da
cooperativa, os sécios podem nomear um consultor que acompanhe a sua gestao.
Os campos de atuacao da cooperativa sdo muito amplos: prestagcao de servigos,
producgao parcial ou total de diversos produtos, produgao individual e venda coletiva.

Em municipios onde o emprego formal é raridade até para as pessoas que nao
tém deficiéncia, se sugere a organizagdo de uma cooperativa, desde que a Apae seja
apenas a articuladora do processo.

FIGURAS 39 e 40 — Cooperativa Maria Flor - Brasilia (DF)

Fonte: Acervo das Apaes.

4.5.5.4. Microempresa

E uma unidade produtiva de bens econdmicos, que se diferencia das empresas
médias e pequena pelo seu tamanho reduzido, pela produgéo ou faturamento anual e
pelo numero de empregados.

A microempresa pode ser industrial, comercial, artesanal e prestadora de
servigos. Possui legislagéo prépria e obrigagdes tributarias (Lei n.° 7.256, de 27/04/89).
As microempresas sdo aquelas que tiveram receita bruta de R$ 120.000,00/ano de
faturamento em nivel federal e 96.000,00 Ufirs em nivel estadual.



Uma microempresa funciona como uma empresa autbnoma, autossuficiente,
gerando renda, emprego. Pré-requisitos: idade minima de 18 anos; dominio da
atividade desejada; certeza de querer atuar em situagao de trabalho real e capacidade
para autogerenciar um empreendimento.

4.5.6 Concluséo

As etapas do Programa de Educagao Profissional e Inclusdo Laboral e o fluxo
entre elas podem ser visualizada na figura abaixo:

FIGURA 41 — Fluxo do Programa de Educacao Profissional e Inclusdo Laboral
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Fonte: Acervo da Apae - DF.

Observa-se que as etapas apresentadas se conectam entre si sem, no entanto,
depender uma da outra, com excecao da 12 etapa, que envolve as atividades laborais,
as atividades académicas, as oficinas e as atividades complementares que orientam e
definem todo o processo profissionalizante, de acordo com os resultados interpretados
do perfil vocacional, académico, social, de saude e as perspectivas de cada educando.

Dessa forma, verifica-se a importancia dessa primeira etapa que envolve e
desenvolve as trés fases concomitantemente.



Em seguida, observa-se a 22 etapa, que pode ser realizada em parceria e/ou
na propria instituicdo e, finalmente, se visualiza a saida do educando para as diversas
alternativas de trabalho, emprego e renda. Nota-se, ainda, a habilitagao e reabilitagao
perpassando todas as etapas do processo educacional e profissionalizante.

CAPITULO 5 - EDUCAGAO DE JOVENS E ADULTOS E SUA ARTICULAGAO COM
A EDUCAGCAO PROFISSIONAL

5.1 CONCEITO

A Educacao de Jovens e Adultos (EJA) € uma modalidade de educacao,
segundo a Lein.°9.394/96, das Diretrizes e Bases da Educacao Nacional, atualizada
pela Lei n.° 12.796/2013. A EJA destina-se aos que “ndo tiveram acesso ou
continuidade de estudos no ensino fundamental e médio na idade propria” (art. 37).
Observam-se no texto da lei que as oportunidades educacionais oferecidas devem
ser apropriadas as caracteristicas do aluno, seus interesses, condi¢des de vida e
trabalho, viabilizando, ainda, o acesso e a permanéncia do trabalhador na escola.

Desse modo, a articulagcédo entre Educacao de Jovens e Adultos e Educacéo
Profissional esta implicada, fato ressaltado no art. 40 da LDB, quando preconiza
que “A educacgdo profissional sera desenvolvida em articulagdo com o ensino
regular ou por diferentes estratégias de educagcdo continuada, em instituicbes
especializadas ou no ambiente de trabalho.”

Considera-se relevante, portanto, a possibilidade de complementar as duas
modalidades quando se promove a educacao profissional e incluséo laboral de
pessoas com deficiéncias intelectual e multipla.

5.2 ALTERNATIVAS DE OFERTA DE EJA NA REDE APAE

A Educacado de Jovens e Adultos pode ser ofertada de diversas formas
na Rede Apae, de acordo com as caracteristicas locais da unidade Apaeana e
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considerando, ainda, as condi¢cdes e interesse da familia e da pessoa com
deficiéncia:

a) ofertando a EJA na prépria instituicdo, principalmente naquelas que
possuem credencial para atuar nessa modalidade, em horario contrario
a formacéao basica para o trabalho, certificada pela Apae. Nesse caso, os
aspectos formais e legais devem ser providenciados junto a secretaria
estadual ou municipal;

b) preparando os educandos mediante aulas ministradas na unidade
Apaeana, com adequacgdes curriculares de pequeno, medio ou grande
porte, para que realizem as provas e recebam os certificados de conclusao
dos segmentos da EJA, pela rede comum de ensino, por meio de uma
parceria entre as partes; e,

c) cursando a EJA na rede regular de ensino e, no contraturno participar
do Programa de Educacgao Profissional e Inclusdo Laboral na unidade
Apaeana.

Algumas competéncias académicas sao requeridas para a profissionalizagao
da pessoa com deficiéncias intelectual e multipla. A atengdo pedagogica é
necessaria para reforcar e manter conhecimentos académicos dos estudantes,
qgue poderéao receber reforgo pedagdgico e serem inseridos em atividades fisicas,
educacao musical e outras atividades, que serdo uteis para a insercdo no mundo
do trabalho.

Ao pensar a articulacao entre EJA e Educacao Profissional na perspectiva da
inclusdo social, ressalta-se a importancia da escolarizagéo para o desenvolvimento
e participacéo social da pessoa. Ao mesmo tempo, mediante as oportunidades de
trabalho, sua realizagcdo pessoal, familiar e societal, bem como sua emancipacao
pelo exercicio da cidadania.

De acordo com o organograma radial, representado na Figura 42, podemos
visualizar a acao profissionalizante como foco principal do programa, a primeira
etapa - a formacéao basica envolvendo a avaliagdao, com indicagao de profissionais
de diferentes areas para formar a equipe que deve compor o setor multiprofissional,
responsavel pela avaliagao, selecdo e acompanhamento dos possiveis candidatos
aos programas da instituicdo. A formacgao basica para o trabalho proposto em
oficinas de trabalho, atividades académicas e as atividades artisticas, fisicas, e
tecnolégicas como complementares e em sintonia, para o desenvolvimento do



programa. Observa-se ainda a modalidade EJA como alternativa de oferta, tanto
no ambiente institucional quanto fora, em parceria com escolas da rede regular de
ensino, dentre outros.

FIGURA 42 — Sugestdo de um Modelo de Programa de Educacéao Profissional
e Incluséo Laboral
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Fonte: Acervo da Apae - DF.

Em seguida, visualizamos as etapas de qualificagao profissional e as alternativas
de locais de realizacao. Finalmente, a inclusao profissional e as diversas modalidades
de colocagéao no trabalho, emprego e renda.



CAPITULO 6 - A IMPORTANCIA DA FAMILIA E O PAPEL DOS ENVOLVIDOS NO
PROCESSO PROFISSIONALIZANTE

O desenvolvimento humano individual, em seus aspectos comportamentais e
emocionais, acontece a partir das relagdes que se estabelecem ao longo da vida. Estas
acontecem desde um nivel macro, como a cultura em que a pessoa esta inserida até um
nivel micro, que sao as relagdes proximas, tais como os familiares. Saber disso nos faz
compreender que ninguém se desenvolve sozinho, ou seja, precisamos do outro para nos
definir enquanto pessoa. Assim, a familia assume um papel importantissimo na nossa
construgdo individual em diversos aspectos.

E do nosso conhecimento que o nascimento de uma crianca com deficiéncia
traz dificuldades emocionais para os pais. Tais dificuldades podem ser trabalhadas
ou ndo ao longo da vida da familia. A reacao/relagao inicial e continua dos entes da
pessoa com deficiéncia impacta diretamente na sua constituicdo pessoal. Se a familia
consegue perceber a pessoa com deficiéncia como um individuo capaz de aprender,
produzir, trabalhar, mesmo com suas limitagdes, isso contribuira positivamente para o
desenvolvimento de um sujeito ativo que constroi um projeto de vida que inclui o trabalho
na vida adulta. Ja o contrario também acontece.

A Teoria Sistémica € uma importante base tedrica para fundamentar o trabalho
com as familias no processo de formacao profissional das pessoas com deficiéncia.
Essa teoria compreende a familia como um sistema. Sistema pode ser definido como um
conjunto de elementos interdependentes que interagem com objetivos comuns formando
um todo, e onde cada um dos elementos afeta o resultado final, que seria diferente se
cada um estivesse agindo de forma independente.

As relagdes, dentro de uma familia, ndo acontecem de uma forma linear, onde
uma pessoa faz algo e isso afeta diretamente a outra. Elas acontecem de forma
sistémica, onde um comportamento vai afetando diversos outros e fungdes vao sendo
estabelecidas. Isso significa que, muito frequentemente, uma pessoa da familia € escolhida,
inconscientemente, como “bode expiatdrio”. Ou seja, os problemas familiares, ao invés
de serem vistos claramente, organizados e resolvidos, sao depositados em alguém que
acaba apresentando sintomas emocionais, tais como depressao, psicoses, neuroses, etc.
Formas de comunicagao verbais e ndo verbais vao sendo estabelecidas podendo ser
saudaveis ou nao, o que traz impactos profundos na saude dos membros da familia.



Assim, se trouxermos tudo isso para a vida da pessoa com deficiéncia, podemos
refletir sobre o seu desenvolvimento enquanto um cidaddo capaz e produtivo. E muito
comum encontrarmos familias que nao estabelecem relagbes saudaveis a partir do
nascimento de uma crianca com deficiéncia. E muito comum que essa pessoa com
deficiéncia passe a ser o “bode expiatério” da familia. Claro que isso nao é regra, mas
traz um alerta para os profissionais. E importante que estes estejam atentos e atuem
quando necessario.

Se a familia ndo consegue perceber seu filho como capaz, sera muito dificil
para ele se perceber como tal. Assim, fica muito mais efetivo o trabalho de capacitagao
profissional dessa pessoa, quando a familia € envolvida. A comunicagao disfuncional
existente dentro da familia deve ser diagnosticada e trabalhada de forma que todos
possam assumir um papel saudavel frente a vida.

Recomendacgodes para os principais envolvidos'

6.1 FAMILIARES

+ Elevem suas expectativas, pois pessoas com deficiéncia, mesmo mais
grave podem desenvolver aptidées acima do esperado. Acreditem em seu
filho e ele acreditara em si préprio.

* Assegurem-se de que todos os programas atendam as necessidades do
seu filho. Estejam atentos para que o Plano Individualizado dé énfase
ao desenvolvimento de aptiddes e habilidades para a vida diaria, a
autossuficiéncia e a vida de trabalho.

» Cultivem um espirito de cooperagao instituicao-familia, pois ambas tém o
mesmo objetivo de ajudar seu filho a chegar ao apice do potencial dele.

» Aceitem enfrentar riscos, pois estes sao necessarios para o crescimento,
apesar dos perigos e medos existentes. Pela mesma razao, permitam que
seu filho se arrisque. Evitem a superprotecao.

» Sejam inovadores, pois muitas conquistas foram alcangadas através da
iniciativa de grupos que defendem os interesses da pessoa com deficiéncia.

1 Texto extraido do livro: BATISTA, Cristina; BORGES, Maria do Roséario; BRANDAO, Tania; MADER,
Gabriele; OLIVEIRA, Maria Helena Alcantara de; SAMPAIO, Desaire; SASSAKI, Romeu. Educagio profissional
e colocagdo no trabalho: uma nova proposta de trabalho junto a pessoa portadora de deficiéncia. Brasilia: Feder-
acdo Nacional das Apaes, 1997
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6.2 EMPREGADORES

Quando precisarem de trabalhadores com deficiéncia, procurem as
instituicbes especializadas, escolas profissionalizantes e centros de
reabilitacdo, pois estes podem Ihes encaminhar pessoas aptas e qualificadas.

Divulguem suas necessidades, os empregos disponiveis e a qualificagao
que requerem.

Empreguem pessoas com deficiéncia e estimulem o potencial desses
profissionais dentro de seus estabelecimentos.

6.3 DIRIGENTES DA INSTITUICAO

Tornem funcional o Programa de Educacao Profissional e Inclusdo Laboral
para que realmente qualifique a pessoa com deficiéncias intelectual e
multipla e tenha relevancia em sua vida pessoal.

Desenvolvam o Programa de Educacgéao Profissional e Inclus&o Laboral de
acordo com a realidade atual e também considerando as perspectivas para
o futuro.

Nao subestimem o aprendiz. Deixem-no fazer para que ele mesmo descubra
novos espacgos na vida dele e na sociedade.

Assegurem-se de que o mundo empresarial conhega sua instituicdo como
agente de educagao profissional de alta qualidade.

Comprometam-se com a Inclusdo Laboral, fornecendo a infraestrutura
necessaria para realiza-la, e assim lograrem éxito tanto na continuidade e
validade do Programa de Educacéo Profissional e Inclusdo Laboral como
na inclusdo da pessoa com deficiéncia na sociedade.

6.4 PROFISSIONAIS QUE ATUAM NO DESENVOLVIMENTO DE EMPREGOS

E NA INCLUSAO LABORAL

Sejam pessoas de negocio e ndo pessoas procurando caridade. Para
isso, procurem combinar as necessidades dos empregadores com as
potencialidades das pessoas com deficiéncia.

Nunca coloquem um trabalhador que ainda ndo esta apto para o emprego.
Apresentem-se como pessoas de negocio que estdo convencidas da
capacidade do seu aprendiz, pois apenas dessa forma conquistardo a
confianga do empregador.



* Providenciem um acompanhamento adequado ao recém-empregado, pois
dessa forma amenizarao a inseguranga de ambos os lados (empregador e
empregado).

+  Somem seus esforgcos aos dos colegas dos programas anteriores. Sugere-
se formar um comité comunitario de desenvolvimento de empregos, pois
isso pode aumentar o grau de publicidade e evitar agdes duplicadas ou
paralelas.

* Obtenham aprovacao do gerente geral da empresa quanto a pessoa a ser
colocada, pois o responsavel pela area de recursos humanos podera temer
em tomar decisdes por conta propria.

6.5 PESSOA COM DEFICIENCIA

+ Nao tenha medo de perguntar. Perguntar nao significa ser ignorante. Uma
pessoa competente € aquela que sabe procurar ajuda na hora certa.

* Descubra onde encontrar ajuda, pois € importante que em caso de
dificuldade, vocé saiba a quem se dirigir.

* Aprenda a representar a si mesma. Aceitar a ajuda dos outros € importante,
mas € preciso aprender a ser responsavel.

» Mostre suas competéncias no trabalho. Vocé sera avaliado — isso € um fato
— mas enfrente isso e tente ser cada vez melhor.

6.6 GOVERNOS MUNICIPAL, ESTADUAL, DISTRITAL E FEDERAL

» Fortalecam a ideia de empregar pessoas com deficiéncia promovendo a
valorizagao dos mesmos como trabalhadores e membros uteis da sociedade.

» Apdiem programas que fomentem o emprego, dando suporte (por meio de
fundos) a entidades que atuam na profissionalizagdo da pessoa com deficiéncia.

 Promovam a cooperagao entre entidades que prestam o mesmo tipo de
Servigo, pois assim somam-se forcas e reduz-se a duplicagéo de servigos.

* Implantem incentivos financeiros para empregadores que investirem na
adaptacao de equipamentos e locais de trabalho para trabalhadores com
deficiéncia.






CONSIDERAGOES FINAIS

E meta do Movimento Apaeano atuar no sentido de contribuir para que as
pessoas com deficiéncias intelectual e multipla possam encontrar seu caminho de
insercdo no mundo trabalho, e participar de sua comunidade como agente auténomo
e responsavel. E longo esse caminho e faz-se de modo ético e compartilhado, onde
esperanga, vontade e confianga pavimentam os espagos a percorrer.

Espera-se que este documento participe dessa caminhada conjunta rumo
ao mesmo destino, lembrando Leonardo Boff, “como humanos sensiveis, criticos,
criativos, éticos, fraternos e espirituais”.

Aeducacao profissional e inclusdo laboral tém participagao reconhecida nesses
propositos, o que se tentou refletir no presente trabalho, constituido de orientacdes
técnicas, principalmente vividas no cotidiano da Rede Apae e nos estudos e inovagdes
de seus integrantes. O texto reflete a importancia atribuida ao companheirismo e a
troca de experiéncias, o incentivo as transformagdes e a ousadia para fazer o novo
cada vez mais. Vamos fazer juntos!
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APENDICES






APENDICE A - GLOSSARIO

Diferentemente de um dicionario, o glossario se concentra na esséncia de cada
expressao, € mais enxuto e vai direto ao assunto, sem se preocupar com questoes
etimoldgicas. Portanto, oferecemos este glossario para melhor compreensao do texto
do Documento Norteador e também para assegurarmos uniformidade no entendimento
de certos conceitos entre os profissionais de educacgao profissional e inclusao laboral.

Desenho Universal: E o desenho de produtos e ambientes para serem
utilizados por todas as pessoas, a0 maximo grau possivel, sem a necessidade de
adaptacdes ou de desenho especializado. S&o sete os principios do desenho universal
(STEINFELD et al, 1995).

1. Uso equitativo: O desenho é util e comerciavel para qualquer grupo de
usuarios.

2. Flexibilidade no uso: O desenho acolhe uma ampla gama de preferéncias e
capacidades individuais.

3. Utilizacdo simples e intuitiva: A utilizacdo do desenho é facil de entender,
independentemente da experiéncia, do conhecimento, das habilidades
linguisticas ou do nivel de concentragao do usuario.

4. Informacgdes perceptiveis: O desenho comunica as informagdes necessarias
eficazmente ao usuario, independentemente das condi¢gdes ambientais ou
das habilidades sensorias do usuario.

5. Tolerancia para erros: O desenho minimiza os perigos e as consequéncias
adversas de acgdes acidentais ou nao intencionais.

6. Baixo esforgo fisico: O desenho pode ser utilizado eficientemente e
confortavelmente e com um minimo de fadiga.

7. Tamanho e espago para a aproximacgao e a utilizagdo: Tamanho e espacgo
adequados séo oferecidos para a aproximacgao, o alcance, a manipulagao
e a utilizacdo, independentemente do tamanho do corpo, da postura e da
mobilidade do usuario.



Empregabilidade: Tradicionalmente, o conceito de empregabilidade se referia
ao conjunto de qualidades laborais que o candidato a emprego deveria apresentar
as empresas contratantes. Hoje, gracas ao paradigma da inclusdo — adotado, entre
outros, pela Convencao sobre os Direitos das Pessoas com Deficiéncia e pela Lei
Brasileira de Inclusdao da Pessoa com Deficiéncia — a empregabilidade € um conceito
compartilhado entre o candidato e a empresa, no qual o candidato deve apresentar
aquelas caracteristicas tradicionais e, a0 mesmo tempo, a empresa deve apresentar as
condi¢des de acessibilidade, incluindo adaptagdes razoaveis e tecnologias assistivas.

Emprego: O trabalho existe desde o momento que o homem comecgou a
transformar a natureza e o ambiente ao seu redor, desde o0 momento que o0 homem
comecou a fazer utensilios e ferramentas. Por outro lado, o emprego € algo recente na
histéria da humanidade. O emprego € um conceito que surgiu por volta da Revolugao
Industrial, € uma relagédo, estavel, e mais ou menos duradoura, que existe entre
quem organiza o trabalho e quem realiza o trabalho. E uma espécie de contrato no
qual o possuidor dos meios de producéo paga pelo trabalho de outros, que nao sao
possuidores do meio de produgao (BERNARDIM, 2013). Segundo o Dicionario Aurélio,
emprego € a ocupagao remunerada e determinada a que alguém se dedica.

Emprego Apoiado: “E um trabalho formal exercido, com carteira assinada, em
recintos inclusivos dentro de 6rgaos publicos e empresas privadas, assim como em
negdcios por conta propria registrados.” (ASSOCIACAO NACIONAL DO EMPREGO
APOIADO, 2015).

Habilitagao: Ato ou efeito de habilitar-se, conjunto de conhecimentos, aptidao,
capacidade, formalidade juridica necessaria para a aquisicdo de um direito ou a
demonstracao de capacidade legal (TARANTI, 2011).

Segundo Bolonhini Junior (2004), a habilitagao profissional é:

[...] é o processo destinado a propiciar a pessoa com deficiéncia, em
nivel formal e sistematizado, aquisicdo de conhecimentos e habilidades
especificamente associados a determinada profissdo ou ocupagéo,
sendo oferecida no nivel basico, técnico e tecndlogo, em escola
regular, instituicbes especializadas e nos ambientes de trabalho.

Habilitagao profissional: Processo voltado para o ensino de competéncias
e habilidades técnicas demandadas por ocupagdes especificas do mercado de



trabalho. Em sua forma ampliada, inclui a preparag¢ao para o mundo do trabalho de
modo mais abrangente, associando a aprendizagem de habilidades especificas o
desenvolvimento de conceitos, atitudes e comportamentos (MENEZES & SANTOS,
2001).

Habilitacao e Reabilitagao: Processos de atendimento que utilizam
recursos e procedimentos das areas de saude, educacao, trabalho, assisténcia
social e outros, com vistas a redugédo das incapacidades, desenvolvimento das
potencialidades e habilidades para o trabalho, a inclusdo social e a melhoria da
gualidade de vida das pessoas com deficiéncia.

Os processos de habilitagao e reabilitacdo se dao ao longo da vida da
pessoa com deficiéncia e ndo tém previsado de término. Sdo centrados na pessoa
e tém nas caracteristicas e demandas de cada individuo o seu eixo gerenciador,
variando de pessoa para pessoa.

Habilitagdo nado se confunde com reabilitagdo. A primeira é a
preparagéo do inapto para exercer atividades, em decorréncia de
deficiéncia fisica adquirida ou hereditaria. A segunda pressupbe a
pessoa ter tido aptiddo e té-la perdido por motivo de enfermidade ou
acidente. Tecnicamente, a pessoa com deficiéncia ndo é reabilitada e,
sim, habilitada. (MARTINEZ, 1999).

A reabilitagao profissional compreende o fornecimento de aparelho de protese,
ortese e instrumentos de auxilio para locomog¢ao quando a perda ou reducédo da
capacidade funcional puder ser atenuada por seu uso e dos equipamentos necessarios
a habilitagao e a reabilitagao social e profissional, e, quando necessario, ao transporte
do acidentado do trabalho (CASTRO & LAZZARI, 2009, p. 678).

Osegurado, aoincapacitar-se para o trabalho, sera, obrigatoriamente, reabilitado
para outro tipo de atividade profissional, sendo que sua nova atuagao laboral devera
guardar compatibilidade de complexidade e formagcdo com a anteriormente exercida
(IBRAHIM, 2009, p. 686).

Mercado de Trabalho: O mercado de trabalho é definido como um sistema de
mercado que associa aqueles que oferecem sua forga de trabalho e aqueles que a
procuram e onde se negocia a fim de determinar pregos e quantidades a transacionar.



Para Ramos (2006), uma 6tica mais pragmatica vé que:

[...] a importancia do mercado de trabalho reside no fato de ser o local
onde os individuos transacionam, aos precos assim determinados, o
seu principal — e, na maioria das vezes, Unico — ativo, que é a sua
capacidade laboral (...). Além do aspecto de natureza econémica, o
mercado de trabalho é antes de tudo um espaco de socializagdo do
individuo. (RAMOS, 2006, p. 7).

Pequeno Negoécio: O pequeno negdcio € a prestacdo de um servigo por uma
empresa constituida. Quando um trabalhador autbnomo cria uma empresa propria
para prestar um servico ele passa a administrar um pequeno negocio. O pequeno
negocio € visto como um sistema social, construido ao redor do seu proprietario
(FILLON, 1993).

Reabilitagao: Ato ou efeito de reabilitar-se fisica, intelectual, moral, social,
profissional, psicolégica e materialmente; recapacitacao; retorno de uma pessoa a
condicdo de que desfrutava anteriormente (em termos juridicos); recuperagao da
forma ou fungdo normais, apds doenca ou lesao, devolugédo de paciente, apds leséo
ou enfermidade, a suas atividades fisicas e/ou mentais anteriores.

Entende-se por reabilitagdo profissional o processo orientado a possibilitar que
a pessoa portadora de deficiéncia, a partir da identificagcdo de suas potencialidades
laborativas, adquira o nivel suficiente de desenvolvimento profissional para ingresso e
reingresso no mercado de trabalho e participar da vida comunitaria.

Processo que diz respeito ao desenvolvimento humano e as capacidades
adaptativas nas diferentes fases da vida. Abrange aspectos funcionais, psiquicos,
educacionais, sociais e profissionais (BRASIL, 2008). O seu objetivo é assegurar a
pessoa com deficiéncia, independentemente da natureza ou da origem da deficiéncia,
a mais ampla participagao na vida social e ainda proporcionar a maior independéncia
possivel em atividades davida diaria. As agdes de habilitagdo visam ao desenvolvimento
de capacidades, habilidades e recursos pessoais para promover a independéncia e a
integracao social das pessoas com deficiéncia (CARDOSO, 2011).

Renda: Renda, segundo a economia classica, é a remuneragao dos fatores
de producao: salarios (remuneracao do fator trabalho), aluguéis (remuneragao do
fator terra), juros e lucros (remuneracao do capital). Recebe uma renda (que pode
ser remuneracgao, rendimento, salario) o trabalhador que realiza a venda da sua



forca de trabalho, de seus produtos e servigos. Arenda é, portanto, a remuneragao
do trabalhador pelo trabalho realizado.

Existe a renda nacional, que é a soma de todos os rendimentos percebidos
durante determinado periodo pelos habitantes de um pais a titulo de remuneragao
dos fatores de producdo. A renda nacional inclui salarios, lucros, juros, aluguéis,
arrendamento e os lucros e renda liquida dos organismos governamentais. A renda
pessoal € aquela recebida pelo individuo na forma de salario, lucro, juro, aluguel,
arrendamento ou remuneracao por servigos prestados (SANDRONI, p. 524, 1999).

Tecnologia Assistiva: Segundo art. 3°, inc. lll, da Lei Brasileira de Inclusao a
tecnologia assistiva ou ajuda técnica compreende:

[...] produtos, equipamentos, dispositivos, recursos, metodologias,
estratégias, praticas e servicos que objetivem promover a
funcionalidade, relacionada a atividade e a participagdo social da
pessoa com deficiéncia ou com mobilidade reduzida, visando a
sua autonomia, independéncia, qualidade de vida e inclusdo social.
(BRASIL, 2015).

Trabalho: Trabalho é qualquer atividade exercida pelo homem a fim de que,
como resultado, tem-se uma recompensa, em geral na forma material. De acordo com
a definicdo do Outhwaite (1996), trabalho é o esforgo humano dotado de um propésito
e envolve a transformacgao da natureza através do dispéndio de capacidades fisicas
e mentais. Para Oliveira (1991), trabalho é a atividade desenvolvida pelo homem, sob
determinadas formas, para produzir a riqueza. Sdo as condi¢des histéricas que |Ihe
dao validade e estabelecem o seu limite. O conceito, a classificagao e o valor atribuido
ao trabalho sao sempre questdes culturais. Cada sociedade cria um conceito proprio,
divide o trabalho em certas categorias e atribui-lhe um determinado valor. Enquanto o
emprego é visto apenas como uma fonte de renda, o trabalho engloba outras questdes
como realizacao profissional e estilo de vida.



APENDICE B - PERGUNTAS E RESPOSTAS

Decidimos oferecer este espaco pensando em proporcionar ao leitor a procura
por perguntas que coincidam com as suas duvidas e o encontro das respectivas
respostas de que dispomos. Outra razao € despertar a curiosidade do leitor em relagao
a questdes sobre as quais ele ainda nao havia pensado.

1. Como esta o mercado de trabalho para pessoas com deficiéncia?
Ainda ha muita resisténcia das empresas em contratar?

Ainda € pequeno o percentual de contratacbes por empresas que nao
sao obrigadas a cumprir a lei. As empresas veem a contratagdo da pessoa com
deficiéncia como uma obrigacao legal. As pessoas com deficiéncia ndao sao vistas
como funcionarios produtivos e competitivos. O grande empecilho para a inclusao de
pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho ainda é cultural. As vagas oferecidas
s&0 muito operacionais e pouco atrativas. E grande o percentual de empresas que
contratam pessoas com deficiéncia apenas para cumprir a lei. A minoria contrata
porque valoriza a diversidade e acredita no potencial ou porque tem interesse no perfil
do candidato.

2. A mudancga cultural com relagao a pessoa com deficiéncia vem
acontecendo nas companhias?

Sim, e cada vez mais frequentemente, tomando como referéncia cronoldgica
o periodo iniciado com a adogao, em 2006, da Convencao sobre os Direitos das
Pessoas com Deficiéncia pela Assembleia Geral da ONU. Nestes ultimos 10 anos,
aumentou a quantidade de empresas que n&do so implantaram em sua estrutura um
setor de Inclusédo da Diversidade, mas também contrataram pessoas com deficiéncia
em cumprimento a Lei de Cotas Laborais. Tais empresas tém tomado a iniciativa de
organizar e realizar eventos abertos ao publico em geral para expor e debater suas
experiéncias positivas de contratacdo desta mao de obra, bem como incentivar que
outras empresas comecem a praticar os procedimentos de recrutamento, selegao,
treinamento e contratacdo de candidatos com deficiéncia, até mesmo nestes tempos
de crise econdmico-financeira no Brasil.



3. Deve haver uma politica especifica para trabalhadores com deficiéncia?

Deve haver uma politica de ag¢des afirmativas especificas para trabalhadores
com deficiéncia, porém dentro da politica inclusivista de gestao dos trabalhadores em
geral. Pois uma politica especifica e separada de uma politica geral (portanto, nao
inclusivista) é preconceituosa, discriminatéria e prejudicial a todos os trabalhadores e
as proprias empresas que assim agem.

4. A empresa deve esperar a mesma produtividade do trabalhador com
deficiéncia em relagao aqueles que nao tém deficiéncia?

Sem duvida alguma, esta deve ser a expectativa correta. Exigir menor
produtividade do trabalhador com deficiéncia seria paternalismo, gerado por
preconceitos e condescendéncias gratuitas, principalmente quando a empresa paga
ao trabalhador menos produtivo o mesmo salario dos demais trabalhadores. Por outro
lado, esperar uma produtividade maior seria um estratagema para justificar algum
desconto no salario (ou a demissao) dos trabalhadores com deficiéncia que néao
atingissem tal produtividade. Portanto, a produtividade deve ser a mesma para todos,
mas 0s meios para atingi-la devem ser diferenciados em fung¢ao da variedade dos tipos
de deficiéncia apresentados. Exemplos destes meios sao as adaptagdes razoaveis,
os apoios individualizados, as tecnologias assistivas e as tecnologias de informacéao
e comunicacao, entre outros. As vezes, alguns desses meios devem ser permitidos
também a trabalhadores sem deficiéncia, desde que se comprove a necessidade.

5. A Fenapaes desenvolve algum tipo de politica de incentivo
direcionada ao trabalhador com deficiéncia e ao mercado?

Do ponto de vista financeiro, com foco no aluno e na empresa, ndao, mas
tecnicamente ha um incentivo para capacitacao dos profissionais que atuam na area.
Atualmente, a Fenapaes reorganizou as coordenadorias nacionais e estaduais. Dentre
elas, a Coordenacao Nacional de Educacgao Profissional, Trabalho, Emprego e Renda e,
dessa forma, vem promovendo encontros presenciais de capacitagéo dos coordenadores.
Uma das grandes acgdes promovidas pela Fenapaes € a defesa de direitos, em que a
instituicdo participa ativamente de mobilizacdes e comissdes que discutem direitos
humanos, educagao, assisténcia social, trabalho, transporte, cultura, turismo, lazer,
acessibilidade e saude, para assegurar a dignidade, garantir a atuagdo permanente,
integrada e articulada de politicas publicas, assim como a acessibilidade do trabalhador
especial em cursos de formacao e capacitacdo na Rede Federal de educacao profissional
e tecnoldgica e em todos os espacgos da sociedade estimulando agdes inclusivas.



Mas o grande avanco foi a sang¢ao da Lei Brasileira de Inclusao (LBI), que
apesar de ter varios de seus itens vetados, inaugurou uma nova era de direitos
para milhdes de brasileiros com deficiéncia. Destaco que a Fenapaes esteve
presente nos encontros e discussdes de elaboragcao desta lei, atenta ao debate e
as demandas vindas da populagao de areas e deficiéncias diversas.

6. Quais sao as diferencgas entre o tradicional conceito de
empregabilidade e o novo conceito de empregabilidade que incorpore
o paradigma da inclusao?

O conceito tradicional de empregabilidade engloba todas as qualidades
educacionais e profissionais do candidato exigidas tradicionalmente pelas
empresas. Portanto, cabe exclusivamente ao candidato apresentar o maximo de
qgualidades. No conceito atual, a empregabilidade é um fator compartilhado entre o
candidato e a empresa, ficando o candidato responsavel por todas as qualidades
que fazem parte do conceito tradicional, cabendo a empresa apresentar as
sete dimensdes da acessibilidade, com as necessarias adaptagcdes razoaveis e
tecnologias assistivas.

Sob o enfoque desse novo conceito de empregabilidade, foi elaborada
a cartilha “Inclusdo da pessoa com deficiéncia no ambiente social de trabalho:
sugestdes para selecao e contratagcao” (LIMA et al, 2004 ), que oferece 38 sugestdes
praticas para as empresas publicas e particulares realizarem contratagdes sem
barreiras. O texto completo foi colocado como Apéndice C, no final deste documento.

7. Onde comegam e onde terminam o processo de educagao
profissional e o processo de inclusao laboral?

Os processos de educacgao profissional e de inclusdo laboral formam um
continuum. Este continuum, por sua vez, comega onde termina o processo de
educacao escolar que abrange educacao infantil, ensino fundamental, ensino
médio e EJA (em muitos casos, também o ensino superior).

A prontidao de cada aluno para iniciar sua educagao profissional depende,
em grande parte, da qualidade da educacgéo escolar recebida por ele. Da mesma
forma, a prontiddo de cada aluno para a inclusédo laboral depende, em grande
parte, da qualidade da educacao profissional recebida por ele.

A falta ou a precariedade de qualidade na educacao escolar e, mais tarde,
na educacao profissional compromete significativamente o sucesso na inclusao



laboral desse aluno. Esse progndstico preocupante nos alerta para a necessidade
de garantirmos a busca e a implementacao da qualidade em nossas instituicoes e
€m NOSSO0S CUrsos.

Pelos motivos acima citados a respeito da importancia da educagao escolar
(portanto, antes da pratica do Programa de Educacgao Profissional e Inclusdo Laboral),
recomenda-se o estabelecimento de uma parceria entre o sistema Apae e o sistema
educacional comum a fim de que seja inserido, no conteudo curricular do Ensino
Méedio, o projeto de transigdo conhecido mundialmente pelo nome “Da Escola a Vida
Adulta”. Trata-se de um conjunto de servigos de transicdo que ajudam os alunos a
transitarem da escola secundaria para a vida adulta no mundo do trabalho, mediante
um plano elaborado por professores e alunos de cada escola em conjunto com
especialistas laborais das entidades especializadas (PETERSON, 1996; PORTUGAL,
1989; SIEGEL & SLEETER, 1991; FISHER & GOODSTONE, 1996; SECRETARIA DE
EDUCACAO DA LOUISIANA, 1996; SASSAKI, 1996).

8. Como se compoem, idealmente, as equipes atuantes no processo
de educacgao profissional? Como identificar o perfil de cada um dos
componentes?

Estudando retidamente a estrutura do Programa de Educagao Profissional e
Inclusao Laboral fica evidente que suas equipes precisam de profissionais os mais
diversos para cumprir seus respectivos papéis em cada setor. Esses profissionais
geralmente procedem das areas de psicologia, servigo social, terapia ocupacional,
psicopedagogia, entre outras, e deverado receber capacitacdo especifica no setor
onde irdo atuar.

9. Qual é o perfil curricular de cada componente que atua no processo
de inclusao laboral?

Emtermosgerais, baseados emrelatos de experiéncia, palestras, artigos especializados,
livros, etc., podemos afirmar que nem sempre ha unanimidade a respeito dos profissionais
gue atuam no processo de inclusao laboral. Ao falarmos em profissionais que atuam nesse
processo, estamos falando de setores ou servigos que existem nas organizagdes.

Cada organizagao oferece este ou aquele servico, mas nenhuma parece oferecer todos
0s servigos necessarios de inclusao laboral, tais como: entrevistas de ingresso, aconselhamento
laboral, avaliagdo do potencial laborativo, encaminhamento e acompanhamento de eventuais
cursos de treinamento laboral, grupos de preparagao pré-colocagao laboral, apoio a colocagao,
seguimento pds-colocagao laboral.



Definidos tais servigos (obrigatorios por lei em varios paises desenvolvidos),
precisamos ficar atentos a qualidade do perfil curricular dos profissionais envolvidos,
além de formagao académica, passam eles por capacitacdo especifica para atuar
competentemente em alguns dos (ou varios) servigos que irdo prestar?

10. Quais sao os exemplos de tecnologia da informagado e comunicagao
de que poderiam precisar os trabalhadores com deficiéncias
intelectual e multipla?

Tecnologias da Informagdo e Comunicagdo - TICs sdo sistemas
computadorizados que aumentam a funcionalidade de pessoas com deficiéncia no
desempenho de suas fungdes académicas e/ou laborais.

Encontramos no mercado Nacional varios tipos e modelos de TICs, que podem
ser de grande utilidade para algumas pessoas com deficiéncias intelectual e multipla
funcionarem mais plenamente no desempenho de empregos, principalmente de
empregos que envolvam o acesso a informagao e a comunicagao.

Para Damasceno (2002), “a utilizagdo das TICs como instrumento ou ambiente
de aprendizagem é fundamental no processo de construgdo do conhecimento, bem
como no processo de desenvolvimento e aprendizagem de alunos com deficiéncia”

11. Quais sao as adaptacoes razoaveis de que poderiam precisar os
trabalhadores com deficiéncias intelectual e multipla?

As adaptacbes razoaveis para um trabalhador com deficiéncias intelectual e
multipla podem tornar-se necessarias para ele ter, em igualdade de condi¢gdes com
colegas sem deficiéncia, o acesso - sem barreiras - as seguintes situag¢des laborais, de
acordo com o Artigo 27 da Convencao sobre os Direitos das Pessoas com Deficiéncia
(ONU, 2006; BRASIL, 2008; BRASIL, 2015):

1. Assisténcia na compreensao da leitura de material administrativo para a
contratagao e admissdo ao emprego;

2. Assisténcia nos processos de permanéncia no emprego € de ascensao
profissional na empresa;

3. Oportunidade de retornar ao emprego em caso de afastamento por acidente
de trabalho ou doenga ocupacional,

4. Oportunidade dereceberorientagao técnica e profissional nos procedimentos
laborais, bem como receber servigos de treinamento profissional e continuado
pos-colocagao no emprego.



Recordemos que as adaptacdes razoaveis significam “as modificacbes e os
ajustes necessarios e adequados que nao acarretem 6nus desproporcional ou indevido,
quando requeridos em cada caso.” (ONU, 2006; BRASIL, 2008; BRASIL, 2015).

Em 2001, a Organizacdo Internacional do Trabalho publicou o documento
que, no Brasil, foi traduzido, em 2003, com o titulo “Gestao das questdes relativas a
deficiéncia no local de trabalho.” (OIT, 2001). Nesse documento, constam as seguintes
disposicdes, entre outras:

1. “Adaptagbes podem ser necessarias em postos de trabalho a fim
de que o trabalhador com deficiéncia possa desempenhar fungbes
com eficacia. Ao planejar adaptagbes, os empregadores deverao
consultar o trabalhador com deficiéncia e representantes dos
trabalhadores.” (7.2.1)

2. “Paraalguns trabalhadores com deficiéncia, podera ser necessarios
revisar a descri¢do de cargos e fazer modificagbes, por exemplo,
excluindo uma parte das fungbes que o trabalhador ndo consiga
desempenhar e substituindo-a com outra(s) tarefa(s).” (7.2.3)

Brown (2002) relacionou 79 adaptagdes de baixo custo para trabalhadores com
dificuldades de aprendizagem. Seguem-se trés delas (SASSAKI, 2010a):

Barreira: Vocé tem dificuldade em seguir instrugoes faladas.

Adaptacgoes:

Peca as pessoas para Ihe passar as informagdes importantes devagar e
claramente e em local silencioso.

Peca que Ihe passem as instrugdes por escrito.

Solicite que lhe passem as instru¢gdes mais tarde por e-mail.

Peca que Ihe demonstrem as tarefas e observe a demonstragao.
Anote as instru¢des e pega ao supervisor para revisar a anotagao.

Repita as instrugdes ao supervisor e confira se a sua interpretagao estava
correta.

Grave em audio os procedimentos e instrugées importantes, podendo
depois ouvi-los e aprendé-los.



Barreira: Vocé tem dificuldade em fazer mais de uma tarefa ao mesmo
tempo em que é interrompido pelos colegas de trabalho.

Adaptacgoes:

e Coloque no uniforme de trabalho a etiqueta adesiva “Por favor, nao
perturbe” quando vocé realmente precisa trabalhar sem ser interrompido.

e Anote o que vocé estava fazendo quando foi interrompido, para que
possa continuar o trabalho logo em seguida.

e Execute uma tarefa por vez. Ndo comece outra tarefa enquanto nao
terminar a que comecou a fazer.

e Tome a iniciativa de telefonar ao invés de ficar esperando que os outros
liguem para vocé.

Barreira: Vocé tem dificuldade em ler mensagens escritas a mao ou em
escrever mensagens.

Adaptacoes:
e Use computadores.
e Use computador ativado por voz (vocé fala e ele digita).
e Dite para um colega o que vocé precisaria escrever.
e Ensine os outros a ler a sua escrita.
e Fale em vez de escrever.

e Use sistemas de correio de voz que lhe permitam enviar mensagem a um
grupo de pessoas em vez de digitar mensagens.

e Use um notebook para fazer anotacoes.

O Comité Presidencial sobre Emprego de Pessoas com Deficiéncia, dos EUA,
oferece os seguintes exemplos (SASSAKI, 2010b):

Barreira: Um empregado com deficiéncia intelectual tem dificuldade para
permanecer trabalhando na estufa para plantas e para saber quando é hora de
intervalo.

Solugao:

e Sem custo para o empregador, um consultor de emprego apoiado lhe deu
o treinamento inicial. O trabalhador passou a levar um gravador de som



que Ihe lembrava quando trabalhar e quando sair para o intervalo. Ele
levou também um jogo de cartdes laminados que mostram uma lista de
tarefas a serem executadas.

Barreira: Um policial que tem deficiéncia de aprendizagem encontra
dificuldade para fazer testes convencionais de ascensao profissional.

Solugao:

e O tempo para ele fazer os testes foi acrescido em 50% e Ihe foi permitido
usar um dicionario durante esse tempo.

12. Quais sao os exemplos de tecnologia assistiva de que poderiam
precisar os trabalhadores com deficiéncias intelectual e multipla?

Comparativamente, encontram-se maiores quantidades e variedades de
tecnologia assistiva destinadas a pessoas com deficiéncia fisica, vindo em segundo
lugar a deficiéncia visual ou auditiva; portanto, existe uma menor quantidade e
variedade de produtos assistivos para pessoas com deficiéncia intelectual. Estando
a quase totalidade das pessoas com deficiéncia intelectual em plenas condi¢des de
ver/enxergar, ouvir/escutar, usar maos/bragos, pés/pernas e movimentar seu corpo,
as barreiras enfrentadas por estas pessoas estdo na apreensao, interpretagao
e compreensao de conteudos que os outros escrevem ou falam e, também, na
expressao que elas falam ou escrevem para os outros. Nesse sentido, as pessoas
com deficiéncia intelectual encontram produtos de tecnologia assistiva desenvolvidos
na area da comunicagao falada ou escrita através da informatica e das informacodes
eletrénicas, celulares, digitais e virtuais.

A seguinte entrevista foi concedida pelo Dr. Michael Wehmeyer, professor
associado de Educacado Especial na Universidade de Kansas e especialista em
Educagdo de Alunos com Deficiéncia Intelectual. Foi publicada em 2003, pela
Associacdo Americana de Deficiéncias Intelectual e de Desenvolvimento (AAIDD
apud SASSAKI, 2007).



AAIDD: Qual foi um dos maiores avangos em tecnologia na area da
deficiéncia intelectual em 20027

Wehmeyer: Um dos maiores avangos na tecnologia na area da deficiéncia
intelectual e da deficiéncia de desenvolvimento em 2002 foi o surgimento do
computador do tipo palmtop com software especialmente projetado para uso das
pessoas com deficiéncia intelectual. Os computadores palmtop apresentam varias
vantagens para seus usuarios, tanto aos que tém deficiéncia intelectual quanto a
qualquer outra pessoa. Eles sdo portateis, relativamente baratos e socialmente
desejaveis. Eles funcionam usando tecnologias “toque-na-tela”, assim eliminando
problemas de acesso cognitivo em relagédo ao uso do mouse ou do teclado. Embora
os computadores palmtop existam ha varios anos s6 em 2002 que ocorreram
grandes avangos em termos de acessibilidade nos sistemas operacionais e em
softwares para facilitar o seu uso para pessoas com deficiéncia intelectual nas
seguintes areas: marcagao de compromissos, geréncia de tempo, realizagédo de
tarefas e tomada de deciséao, entre outras.

AAIDD: Qual tem sido, de um modo geral, o impacto do computador
palmtop no campo da deficiéncia intelectual?

Wehmeyer: Diferentemente de outras tecnologias, houve uma transicéo
relativamente rapida da pesquisa e criagdo tedrica para a pratica da tecnologia
palmtop.Os palmtopstém o potencial de oferecer suporte as pessoas comdeficiéncia
intelectual em uma ampla gama de ambientes e atividades na comunidade. Com
a disponibilizacdo crescente das tecnologias de cameras digitais, os programas
podem ser personalizados, a um custo minimo, para propiciar atividades especificas
nas areas de emprego, vida diaria e outras.

AAIDD: O que podemos esperar das tecnologias a partir de 2003?

Wehmeyer: Em 2003 e além, podemos esperar ver a fusdo das tecnologias em
computadores palmtop com outras tecnologias que estao se desenvolvendo rapidamente.
A medida que as tecnologias wireless (sem fio) progridem, sera viavel o desenvolvimento
de softwares para acesso sem fio a e-mails e outros ambientes da internet. Além disso,
havera fusédo das tecnologias em computadores palmtop com a capacidade expandida das
tecnologias de telefones celulares para incorporar o acesso sem fio a internet, os dados
do GPS (localizador global por satélite), a transmissédo de imagens digitais, etc., tudo isto



resultando no desenvolvimento de tecnologias portateis e econdmicas que incorporaréo
todas aquelas tecnologias que, por sua vez, propiciarao mais op¢des e oportunidades
para se projetar suportes para pessoas com deficiéncia intelectual.

13. Quais sao os exemplos de tecnologia da informagao e comunicagao
de que poderiam precisar os trabalhadores com deficiéncias
intelectual e multipla?

Tecnologias da Informacao e Comunicagéao (TICs)sao sistemas computadorizados
gue aumentam a funcionalidade de pessoas com deficiéncia no desempenho de suas
funcbdes académicas e/ou laborais.

Encontramos no mercado Nacional varios tipos e modelos de TICs que podem
ser de grande utilidade para algumas pessoas com deficiéncias intelectual e multipla
funcionarem mais plenamente no desempenho de empregos, principalmente de
empregos que envolvam o acesso a informag¢ao e a comunicagao.

Para Luciana Lopes Damasceno (2002), “a utilizagdo das TICs como
instrumento ou ambiente de aprendizagem é fundamental no processo de construgao
do conhecimento, bem como no processo de desenvolvimento e aprendizagem de
alunos com deficiéncia”.

APENDICE C - SUGESTOES PARA UMA CONTRATAGAO SEM BARREIRA

Autores: Francisco J. Lima, Clarissa M. de Araujo, Gustavo M. E. de
Azevédo, Livia C. Guedes e Adriana K. Brasileiro. In: Inclusdo da
pessoa com deficiéncia no ambiente social de trabalho: Sugestbes
para selegéo e contratagdo (p. 17-25).

As orientagbes a seguir ndo esgotam em si mesmas as agdes que devem ser
tomadas por empregadores, em geral, e pelos profissionais de RH, em particular, na
selegédo e contratagéo de profissionais com deficiéncia, independentemente das areas
para as quais essas pessoas pleiteiam uma vaga. Também, as seguintes orientagdes
ndo devem ser entendidas como as unicas a serem acompanhadas pelos colegas de
trabalho em relacdo aos empregados reabilitados de fungédo ou aos recém-contratados
com deficiéncia.



Por serem sugestdes, as orientagdes aqui apresentadas devem ser entendidas
como suporte para uma mudanga de paradigma que apresenta a pessoa com deficiéncia
como pessoa capaz, € nao como beneficiaria da filantropia de terceiros. Por consequéncia,
estas orientagdes sdo genéricas, porém capazes de serem aplicadas em casos particulares,
sem que impliguem num receituario pronto e inflexivel.?

1 - Parafraseando Buscaglia (1997), podemos dizer que médicos, pais, professores,
amigos, parentes, todos, sem duvida, bem intencionados, vém, com suas atitudes, ensinar
as pessoas com deficiéncia ou convencé-las de que sdo incapazes, quando, apenas,
elas sao deficientes. Nossos proprios medos, ignorancia, apreensdes e preconceitos se
apresentam sob milhares de formas distintas, a maioria delas inconscientes. Aparecem
disfarcadas no jargao médico, pedagodgico, em testes psicologicos, na protecao paterna,
no excesso de preocupacao da familia, no “protecionismo” laboral, entre outras formas,
sempre vestidas com o manto do amor, da seguranga do que € melhor para a pessoa com
deficiéncia. No entanto, todas essas formas fardo da pessoa com deficiéncia um incapaz.
E imperativo, pois, que vocé se assegure de que suas atitudes nao estio contribuindo para
o entendimento equivocado de que as pessoas com deficiéncia sdo também incapazes.

2 - Cada pessoa com deficiéncia € diferente das outras e, independentemente do
rotulo que Ihe seja imposto para a conveniéncia de outras pessoas, ela ainda assim &
uma pessoa “unica’. Nao existem duas pessoas com deficiéncia fisica que sejam iguais
ou duas pessoas com deficiéncia intelectual que respondam e reajam da mesma forma.

3 - Cada pessoa com deficiéncia tem seus recursos para agir por conta propria.
Podemos oferecer-lhe alternativas, possibilidades e instrumentos necessarios, mas
cabera somente a ela decidir se, quando e como coloca-los em agao. Devemos, contudo,
contribuir para que a pessoa com deficiéncia possa melhor beneficiar-se das alternativas
a ela disponibilizadas, ou buscar disponibilizar alternativas que ela julgue necessarias.

4 - A pessoa com deficiéncia ndo € um ser diferente, mas, como qualquer pessoa,
tem sentimentos (alegria; tristeza; ansiedade; calma; raiva; medo; prazer, etc.), desejos (de
ser alguém na vida; de estudar; trabalhar; constituir familia; passear; viajar; ter um carro
do ano, etc.) e direitos (de estudar; trabalhar; fazer carreira; ser empresario, funcionario
publico, executivo de uma grande empresa; de amar, ser amado, de fazer amor, etc.).

2 Nota da Fenapaes: Todas as 38 sugestOes originais foram aqui transcritas, pois algumas se referem
explicitamente a pessoas com deficiéncia intelectual e outras apontam implicitamente as pessoas com
deficiéncia multipla, a qual, no caso da clientela-alvo deste documento, se compde de uma deficiéncia
intelectual e de uma ou mais deficiéncias de outra natureza: visual, auditiva, fisica, psicossocial.



5-Naeducagao, noesporte, notrabalho, etc., cadapessoa, independentemente
do grau de sua deficiéncia, tem um potencial ilimitado para se tornar, ndo o que
vocé quer que ela seja, mas o que ela deseja, sem a imposigao de padrdes sociais,
educacionais ou culturais; imposicao que seria irreal e até mesmo destrutiva.

6 - A pessoa com deficiéncia ndo € desprovida da necessidade de interagéo social
(nao é autossuficiente e isolada de seu mundo). Igual a qualquer outra pessoa, ela precisa de
outras pessoas para que possa aprender, divertir-se e para constituir-se em pessoa humana.

7 - Ainteragdo com a pessoa com deficiéncia deve ser pautada pela solidariedade,
amizade e honestidade. Ser desonesto com uma pessoa € o pior servico que alguém
pode Ihe prestar. A honestidade constitui a unica base so6lida sobre a qual qualquer tipo
de crescimento pode ocorrer, seja entre pessoas com deficiéncia ou nao. Assim, se
tiver duvidas, pena, receios/medos ou sentimentos diversos em relacdo a pessoa com
deficiéncia; se apenas quiser ajuda-la, primeiro converse com a pessoa sobre seus
sentimentos ou simplesmente pergunte-lhe se ela precisa e se gostaria de sua ajuda.

8 - Nunca se deve presumir a deficiéncia de uma pessoa por conta de sua aparente
incapacidade; a limitagdo da pessoa com deficiéncia para o aprender, para o divertir-se
e para a vida laborai ndo esta diretamente condicionada a severidade de sua deficiéncia
fisica, intelectual, psicossocial, visual, auditiva ou multipla. Por conseguinte, uma pessoa
com deficiéncia nao é deficiente, ainda que apresente uma limitacado para esta ou aquela
atividade social. Limitagdes podem ser superadas e constituem caracteristica inerente a
condi¢ao humana. Todos temos limitagdes e as superamos a cada momento.

9 - Deve-se reconhecer na pessoa com deficiéncia a deficiéncia dela, mas
reconhecer também seu potencial. Uma pessoa com deficiéncia, ao apresentar-se para
uma selecdo, uma vaga para um posto de trabalho, etc., deve ser vista, antes, como
aquela que pode, e nunca pela deficiéncia intelectual, fisica, visual, auditiva ou multipla
que apresente. E fundamental conversar com ela, observar suas qualificacdes e lhe dar
a oportunidade de mostrar o que pode fazer e como pode fazer, mesmo quando ndo se
acreditar que ela conseguira fazer.

10 - Para a inclusao laboral, o processo seletivo de colocagao profissional deve
assegurar, da forma mais ampla possivel, a todas as pessoas com deficiéncia, o direito
de se inscrever em concurso publico ou sele¢ao privada, em igualdade de condigdes com
os demais candidatos.

11 - Sites, televisao, jornal e outras midias de divulgacao dos editais deverao ser
acessiveis as pessoas com deficiéncia, conforme normas técnicas e previsao legal cabivel.

141



12 - Para a inclusao laboral de uma pessoa com deficiéncia, deve ser reconhecido
o seu direito de concorrer (em condi¢des de igualdade), a todas as vagas e em todas
as areas para as quais se considere apta, devendo ser, ainda, reservado (nos casos
de selecao para colocagao profissional), no minimo, o percentual de reserva de vagas
previsto em lei, em face da classificacdo obtidos em empresas com 100 (cem) ou
mais empregados. Caso a aplicagao desse percentual de reserva de vagas resulte em
nuamero fracionado, este devera ser elevado até o primeiro niumero inteiro subsequente.

13 - O edital deve apresentar o numero de vagas existentes, bem como o total
correspondente a reserva destinada a pessoa com deficiéncia, proporcional a cada
uma das areas oferecidas.

14 - O edital deve prever (oferecer) a adaptagcdo das provas dos cursos
preparatoérios para o exercicio da fungéo, quando eles ocorrerem, e das avaliagdes de
estagios probatodrios (periodo de experiéncia), conforme as necessidades do candidato
com deficiéncia.

15 - O edital de selegao laboral numa empresa inclusiva deve conter uma
descrigcao sucinta e clara das principais atribuicdoes e tarefas essenciais dos cargos e
funcdes de que se trata o processo de admisséao.

16 - Na empresa inclusiva, o edital deve estabelecer o prazo para que o
candidato com deficiéncia possa requerer condi¢des diferenciadas e/ou dilatagao de
horario para realizagdo das provas. Sugere-se oferecer entre 30% e 50% a mais do
tempo previsto para realizacdo das provas pelos candidatos com deficiéncia visual,
com limitagdo motora ou auditiva, quando os individuos com deficiéncia auditiva
fizerem uso de intérprete.

17 - Para uma inclusao laboral, o edital devera dar ciéncia expressa (fazer
constar em uma de suas clausulas) ao candidato com deficiéncia do direito de solicitar
tratamento diferenciado nos dias de selecao.

18 - O edital devera informar ao candidato de que este tem o direito de fazer
uso de condicdes diferenciadas para a realizagao das provas, desde que o requeira
no prazo determinado pelo edital.

19 - O edital devera dar ciéncia expressa ao candidato de que este devera,
no prazo estipulado, oferecer descricdo exata das condigdes diferenciadas de que
necessita para realizagao das provas e/ou entrevistas, por exemplo, uso de intérpretes
de Libras, dilatagdo de tempo para a execugao das provas, etc.



20 - O edital de uma empresa inclusiva devera informar ao candidato com
deficiéncia que se podera solicitar dele, candidato, que informe a utilizagdo de protese
ou aparelho que, a critério da empresa, possa ensejar a necessidade de verificagao
do sistema de seguranga do processo seletivo.

21 -Emcasode, paraseguranca daselecao, se necessitar averiguagao em proteses
ou aparelhos, utilizados pelas pessoas com deficiéncia, os organizadores deverao fazé-la
de maneira criteriosa, evitando constrangimentos a pessoa com deficiéncia.

22 - A organizacao e/ou empresa contratante devera dar ciéncia ao candidato
com deficiéncia (no edital, no documento de inscricdo, ou por outros meios escritos),
antes da realizagao do concurso/processo de admissao, das condigdes especiais que
lhe serdo oferecidas.

23 - O local escolhido para a realizagdo da prova devera ser amplamente
acessivel e contar com indicagbes seguras de localizagdo, evitando-se que o
candidato, principalmente com deficiéncia, seja prejudicado por excesso de procura
ou por eventual atraso. Deverao ser oferecidas sinalizagdes que quebrem barreiras
comunicacionais, tomando em consideracdo a NBR 9050/2004 - “Acessibilidade a
edificagbes, mobiliario, espagos e equipamentos urbanos”.?

24 - O pessoal responsavel pela aplicagdo das provas e da seguranga do
concurso deve ser orientado previamente, sobre o tratamento a ser dispensado aos
candidatos com deficiéncia, de modo a evitar-lhes constrangimentos ou prejuizos. Se
entre essas pessoas houver quem saiba Libras, o que é extremamente recomendado,
ela devera estar visivelmente identificada.

25 - Ainda que o candidato com deficiéncia nao tenha optado/requerido por sala
especial ou condi¢des diferenciadas para realizagao do concurso, a organizagao e/ou
empresa contratante devera fornecer aos responsaveis pela aplicagao das provas,
informacdes/condigcdes (minimas que sejam), necessarias para garantir a realizagao
segura das provas, oportunizando aos candidatos com deficiéncia igual acessibilidade
aos espacos fisicos e a comunicagao, inclusive com informagdes precisas sobre o
local de realizac&o das provas e com as condigdes minimas para sua realizagao.

26 - Numaselegaoinclusiva, todos os procedimentos de seguranga deverao serobservados
e utilizados antes e durante as provas. No caso de situagdes excepcionais, detectadas no curso da
aplicacéo das provas efou processo de admissao, deverao ser envidados esforcos para eliminar
ou minimizar os efeitos negativos da situagao imprevista, cabendo, a critério da organizagéo e/ou

3 AABNT publicou em 2015 a NBR 9050/2015.



empresa contratante, a troca do local de prova, ou mesmo sua suspensao (até que se resolva o
problema), sempre que houver a possibilidade de risco ou de prejuizo para o candidato.

27 - Ao se dirigir ou identificar os candidatos com deficiéncia, os responsaveis
pela aplicacdo das provas devem usar de discricdo para evitar constrangimentos,
embaracos ou desconfortos decorrentes/relacionados a deficiéncia do candidato. O
trato responsavel, cortés e justo para com o candidato proporcionar-lhe-a real equidade
de oportunidades no processo de selecao.

28 - Aorganizacéao do processo seletivo da empresa contratante devera orientar
0 pessoal responsavel pela aplicagao da prova a respeito do tratamento que deve
receber a pessoa com deficiéncia, tenha ou nao requerido condigdes diferenciadas,
de modo a evitar-lhe constrangimentos, antes ou durante a realizagdo do certame.

29 - Os candidatos com deficiéncia auditiva, visual, fisica ou de qualquer outra
ordem, que necessitem do acompanhamento de terceiros (intérpretes de Libras,
transcritores ou ledores de prova) para comunicagao oral; para auxilio com leitura
(inclusive para leitura de graficos, mapas e outras configuragdes bidimensionais);
para auxilio com a escrita (inclusive para o preenchimento de gabaritos), etc., deverao
receber esses servicos sem nenhum custo adicional e sem nenhuma exigéncia
diferente das requeridas no edital aos demais candidatos.

30 - Os servigos de intérprete de Libras, transcricdo de provas, de ledores,
etc. (quando considerados, pelos candidatos com deficiéncia, indispensaveis para
sua participagao no concurso em condigdes de igualdade e seguranca), deverao ser
proporcionados pela organizagao do concurso e/ou empresa contratante sem custos
ao candidato, devendo este, contudo, solicitar o intérprete, o ledor e o transcritor
de Braille, antecipadamente, de acordo com o edital que o informara da existéncia/
disponibilidade e gratuidade desses servigos.

31-Nahipodtese de que arealizagao das provas dependa daintervengao de terceiros,
deverao ser utilizados meios - como a gravagao de audio e/ou video, por exemplo - que
permitam recuperar com segurancga, para efeito de recurso, as informagbes passadas
ao candidato e suas respostas as questbées formuladas. Essas gravagdes deverao ser
lacradas ao término das provas, s6 devendo ser abertas em caso de requeridas para
prover recurso. Neste caso, a abertura do lacre devera ser feita na presencga das partes e
com pelo menos duas testemunhas. As gravagdes deverao ser imediatamente copiadas,
com igual conteudo, e entregues a outra parte para fim de resposta.



32 - Apublicagao do resultado final do concurso e/ou processo de admissao devera ser feita
em duas listas, contendo, a primeira, a pontuagao de todos os candidatos, inclusive a das pessoas
com deficiéncia, e a segunda, somente a pontuagao destas ultimas, conforme as exigéncias legais.

33 - Dever-se-a assegurar que a publicacdo do resultado final se dé na forma de
comunicagao mais acessivel para cada um dos candidatos.

34 - No ambiente inclusivo de trabalho, deve-se buscar a elimina¢do de toda condi¢cdo que
imponha distingdo, exclusao ou preferéncia, com base em raga, cor, sexo, religido, deficiéncia,
opinido politica, nacionalidade ou origem social, que tenha por efeito anular ou reduzir a igualdade
de oportunidade ou de tratamento no emprego ou profissao.

35 - Numa empresa inclusiva, deve-se eliminar toda forma de tratamento que enseje, ainda
gue indiretamente, a mais sutil expressao da discrimina¢éo, no tocante a diferenciagao de critérios
de recrutamento, selegao e admissao do trabalhador com deficiéncia, bem quanto a critérios de
salario e promogao.

36 - O profissional de RH de uma empresa inclusiva deve ter a compreensao de que ha
individuos com deficiéncia com méo de obra qualificada, tanto quanto os ha entre as pessoas
sem deficiéncia. Assim, ao recrutar os candidatos com deficiéncia, o profissional de RH devera
fazé-lo ndo em instituicdes que oferecam apenas o ensino fundamental, mas sim nas escolas e/
ou universidades que formem no ensino médio, na graduacéo e na pés-graduacao, uma vez que
serao nesses lugares, ou a partir deles, que se encontrardo candidatos com deficiéncia ou ndo
com a qualificagcdo necessaria e requerida pela empresa.

37 -Paraamelhor promogao da inclusao da pessoa com deficiéncia naempresa, estadeve,
periodicamente, oferecer palestras, cursos e outras possibilidades de seus empregados tomarem
contato com os conceitos de diversidade, inclusdo social, responsabilidade social, etc., bem
como oportunizar que esses conceitos sejam praticados dentro da empresa, como, por exemplo,
valorizando os empregados reabilitados de funcdo, na medida exata de suas qualificagbes, sem
discriminagdes, mas também sem assistencialismos, patemalismos ou benesses.

38 - Enfim, e sem esgotar as sugestoes para a inclusdo da pessoa com deficiéncia no
ambiente social de trabalho, a maior sugestao que se pode compartilhar ou, pelo menos, a principal
delas, é que devemos tratar a pessoa com deficiéncia como pessoa, como ser humano, como
cidaddo. Ela n&o deve ser tratada como ser para o qual € necessario um manual de instrugao.
Apenas e tao somente deve ser tratada com bom senso e boa vontade para se descobrir que,
juntos, pode-se aprender mais, crescer mais e viver melhor, com o respeito € 0 amor mutuos.



APENDICE D - ESTRATEGIAS DE INGRESSO DE PESSOAS COM DEFICIENCIA
NO MUNDO DO TRABALHO

O processo de ingresso de pessoas com deficiéncia, para ser bem sucedido,
precisa que se observe as seguintes estratégias a serem aplicadas pela equipe técnica
multidisciplinar de cada unidade Apae e néo apenas pelo profissional designado como
mediador direto entre o candidato com deficiéncia e o empregador em potencial:

e Desenvolver campanhas que evidenciem as capacidades e possibilidades
das pessoas com deficiéncias intelectual e multipla para o trabalho.

e Informar, conscientizar e sensibilizar a sociedade para oferecer
oportunidades de trabalho a este publico-alvo.

e Realizar pesquisas de postos de trabalho para adequar a qualificagcao
profissional as demandas do mundo do trabalho.

e Articular a educacao profissional, educagao basica, educacao de jovens e
adultos, ensino superior, educacao artistica e educacéo fisica com vistas
a educacao e o desenvolvimento global desta populagao especifica.

e Envolver a familia em agdes de educacgao profissional e inclusao laboral.

e Estimular e promover a¢des voltadas ao empoderamento e autonomia
das pessoas com deficiéncias intelectual e multipla e seu engajamento
em coletivos de autodefesa.

Inserir os usuarios em todas as alternativas de inclusdo laboral, utilizando os
que ja existem na comunidade e disponibilizando os apoios necessarios as suas
demandas individuais.



APENDICE E - SUGESTOES SOBRE AS DIFICULDADES APONTADAS
NA COLETA DE DADOS

Sao relevantes todas as 16 perguntas da pesquisa “Coleta de Dados - Educagao
Profissional, Trabalho, Emprego e Renda na Rede Apae”.

A representatividade do numero das Apaes respondentes foi pequena diante
do universo de mais de 2.000 Apaes. Mesmo assim, as respostas oferecidas sao
qualitativamente muito significativas e, por isso, dignas de acolhimento por parte
da Fenapaes enquanto instancia central e de todas as Coordenacgbes Estaduais.
(FENAPAES, 2016).

Esse acolhimento implica urgentes ag¢des a serem tomadas a fim de valorizar e
preservar as boas praticas que ja vém ocorrendo e de sanar as dificuldades apontadas
em relacao a pergunta n.° 16: “Quais sao as principais dificuldades encontradas pelas
Apaes para desenvolver educacao profissional, trabalho, emprego e renda?”

A resposta aquela pergunta foi classificada nos seguintes grupos: Aprendiz,
Familia, Equipe/Entidade, Empresa e Comunidade. Dediquemos um minuto de leitura
e raciocinio a cada uma das dificuldades dentro de cada um dos grupos.

APRENDIZ

1. Escolaridade abaixo da exigida pelo mercado de trabalho; dificuldade
académica do aprendiz.

Falta de preparo do aluno que chega da rede comum de ensino.
Desisténcia dos aprendizes nas escolas.
Aprendizes que abandonam o emprego.

Aprendizes nao recebem orientagdo adequada no ambiente de trabalho.
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Aprendiz nao esta recebendo o devido apoio da prépria familia.



FAMILIA

7. Familia contra a ida do filho para o mercado de trabalho.
8. Familia superprotege o filho com deficiéncia.
9. Ma administracao pela familia do salario do aprendiz.

10.Familia tem medo de perder o BPC e dai n&o incentiva a ida do filho ao
trabalho.

11. Inseguranca da familia na capacidade de autonomia e independéncia do
filho.

12.Falta de reconhecimento quanto a importancia do emprego para o filho e
para a prépria familia.

13.Falta de apoio familiar na construgao da empregabilidade do proprio filho.

EQUIPE/ENTIDADE

14.Auséncia de cursos profissionalizantes proprios da entidade.

15. Falta de recursos para financiar projetos de profissionalizagéo e colocacao
laboral.

16.Caréncia de profissionais nas equipes.

17.Falta de recursos financeiros e de profissionais capacitados para dar
Cursos.

18.Dificuldade em organizar atividades de formacgao basica para o aprendiz.
19.Falta de envolvimento nas acgdes pds-colocagao.

20.Problemas internos nas equipes multidisciplinares.

EMPRESA

21.Falta de apoio e de preparo das empresas para contratar pessoas com
deficiéncia.

22.Despreparo das empresas nos processos seletivos e mapeamento de
cargos.

23.Dificuldade para conscientizar sobre treinamento e emprego junto as
empresas.

24 Inflexibilidade das empresas na colocacgao laboral.



25.Falta de espago nas empresas.
26.Falta de credibilidade das empresas no aprendiz.

27.Falta de capacitagdo da equipe das empresas responsaveis pelos
aprendizes.

28.Despreparo dos RH das empresas.
29.Escassez de vagas de trabalho nas empresas.
30.Falta de acessibilidade nas empresas.

31.Dificuldade com as empresas em empregar pessoas com determinados
tipos de deficiéncia.

32.Falta de capacitagdo da equipe das empresas responsaveis pelos
aprendizes.

33.Dificuldades gerais em lidar com as empresas.

COMUNIDADE

34.Precarios meios de transporte.
35. Auséncia de cursos profissionalizantes fora das entidades.

36.Falta de apoio dos governos.

Os proprios obstaculos apontados sinalizam sugestdes sobre como soluciona-
los. Garantida a atencao a especificidade de cada dificuldade e respeitada a situagao
real de cada grupo, poderiam ser planejados os seguintes tipos de agao (sem prejuizo
de outros) em ambitos microrregional, estadual e municipal, a serem executados
periodicamente ao longo dos proximos anos. Os numeros entre parénteses sdo das
dificuldades apontadas:

e Palestras integrantes de seminarios e/ou avulsas (11, 14, 15, 16, 17, 18,
19, 20);

e Boletins impressos e/ou digitais (11, 14, 15, 16, 17, 18, 19, 20, 21, 22, 23,
24, 25, 26, 27, 28, 29, 30, 31, 32, 33);

e Cursos tedricos presenciais e/ou online (15, 16, 17, 18, 19, 10);
e Oficinas praticas de capacitacao (15, 17, 18, 19);
e Comunicacgao por escrito “entidade-entidade” (14, 16, 18, 19);

e Redacéo e distribuigao de relatos de boas praticas (14, 15, 16, 17, 18, 19, 20);
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Reunides formais com empregadores locais (21, 22, 23, 24, 25, 26, 27,
28, 29, 30, 31, 32, 33);

Reunides formais com autoridades locais (2, 15, 17, 34, 35, 36);

Levantamento de recursos (financeiros e outros) para realizacdo de
projetos (15, 17);

Cafés-da-manha internos da equipe/entidade (14, 15, 16, 17, 18, 19, 20);

Cafés-da-manha externos com lideres e outras personalidades (34, 35,
36);

Agenda de entrevistas em TV, radio e jornal locais (para divulgar em linhas
gerais as informacdes relacionadas com algumas das 36 dificuldades);

Roda de conversa pré-emprego (1, 2, 3,4, 5,6, 7, 8,9, 10, 11, 12, 13);
Dramatizagdes breves (3, 5, 6, 7, 8, 10, 12, 13);

Simulagdes situacionais (9, 10, 12, 13);

Entrevistas individuais (1, 2, 3, 4, 5, 6, 12, 13);

Estimulo a leitura, ao depoimento pessoal e a redagao (1, 5, 7, 8, 9, 10,
11, 12, 13);

Jogos digitais e/ou presenciais (1, 2, 3, 4, 5, 6);
Capacitacao em habilidades sociais (1, 2, 3, 4, 5, 6);
Reunides de pais, nao para pais (10, 11, 12, 13);
Atividades sociais ou culturais (7, 8, 9, 10, 11, 12, 13);
Passeios ou excursoes locais (7, 8, 9, 10, 11, 12, 13);

Exposi¢des de trabalhos dos alunos (1, 2, 3,4, 5,6, 7, 8, 9, 10, 11, 12,
13);

Pesquisas estimativas e/ou estatisticas sobre o mercado de trabalho (21,
22, 23, 24, 25, 26, 27, 28, 29, 30, 31, 32, 33);

Recepcgao na entidade para empregadores visitantes (21, 22, 23, 24, 25,
26, 27, 28, 29, 30, 31, 32, 33);

Recepcao na entidade para autoridades visitantes (34, 35, 36);



APENDICE F - LEI DE COTAS: PASSADO E PRESENTE

Uma parte dos dados e informacgées aqui inseridos foi apresentada pelo
consultor Romeu Kazumi Sassaki durante a sua palestra “Metodologia
do Emprego Apoiado”, ministrada em 22/3/2016 por ocasido do
Encontro Nacional de Coordenadores de Educacdo Profissional,
Trabalho, Emprego e Renda, ocorrido em Brasilia-DF.

A verdadeiramente primeira “lei de cotas” em nosso pais foi a Lei n.° 3.807, de
26/8/1960, que dispunha sobre a Lei Organica da Previdéncia Social.

Dizia a lei de 1960:

Art. 55. As empresas que dispuserem de 20 (vinte) ou mais empregados
serdo obrigadas a reservar de 2% (dois por cento) a 5% (cinco por
cento) de cargos para atender aos de casos de readaptados ou
reeducados profissionalmente, na forma que o regulamento desta lei
estabelecer.

Em menos de quatro semanas apds a publicagcdo desta Lei no DOU de
05/9/1960, ela recebeu nova redacgao e foi introduzida no Decreto n.° 48.959-A, de
19/9/1960, que aprovou o Regulamento Geral da Previdéncia Social, dai constituindo
o primeiro Decreto de Cotas.

Dizia o Decreto de 1960:

Art. 172. As empresas vinculadas a previdéncia social, que dispuserem
de 20 (vinte) ou mais empregados a seu servigo, sdo obrigadas a
reservar de 2% (dois por cento) a 5% (cinco por cento) dos cargos para
atender aos casos de beneficiarios reabilitados na seguinte proporgéo,
desprezadas as fragbes de décimos e com o minimo de 1 (um):

| - até 200 empregados, 2%;
Il - de 201 a 500, 3%,

Il - de 501 a 1.000, 4%;

IV - de 1.001 em diante, 5%.



(...) § 3° Os reabilitados serao encaminhados as empresas, mediante
entendimentos prévios sempre que possivel, de acordo com as
respectivas habilitagbes e na propor¢cdo da obrigacdo de reserva de
cargos de cada uma consoante o disposto no artigo, devendo ser feita
a respectiva admissao ao servigo, no prazo maximo de 8 (oito) dias
contados da data da comunicacgao feita a empresa (art. 482, inc. Ill).

Passaram-se quase seis anos e, finalmente, o que veio a ser o segundo Decreto
de Cotas, ou seja, o Decreto n.° 60.501, de 14/3/1967, aprovou o Decreto n°® 48.959-A
de 1960.

Dizia o Decreto de 1967:

Art. 128. As empresas, vinculadas a previdéncia social, com 20 (vinte)
ou mais empregados, sdo obrigadas a reservar de 2% a 5% (dois a
cinco por cento) dos cargos para atender aos casos de beneficiarios
reabilitados, na seguinte proporcdo, desprezadas as fracbes e com o
minimo de 1 (um):

| - até 200 empregados, 2%;
Il - de 201 a 500, 3%;

Il - de 501 a 1.000, 4%;

IV - de 1.001 em diante, 5%.

(...). § 2° Os reabilitados serdo encaminhados as empresas, sempre
que possivel mediante entendimento prévio, de acordo com as
respectivas habilitagbes e na propor¢cdo da obrigacdo de reserva de
cargos de cada empresa, devendo a admissdo ao servigo ser feita
dentro de 8 (oito) dias contados da data da comunicagcdo a empresa.

Dai se passaram mais seis anos € o DOU de 10/9/1973 publicou o que podemos
chamar de terceiro Decreto de Cotas, ou seja, o Decreto n.° 72.771, de 6/9/1973, que
aprovou o Regulamento da Lei n.° 3.807, de 26/8/1960, com as alteragdes introduzidas
pela Lei n.° 5.890, de 8/6/1973 [que por sua vez revogou o Decreto n.° 60.501, de
14/3/1967].

Dizia o Decreto de 1973:

Art. 183. A reabilitacdo profissional tem por fim desenvolver as
capacidades residuais dos beneficiarios, quando doentes, invalidos
ou de algum modo fisica ou mentalmente deficientes, visando sua




integracdo ou reintegragcdo no trabalho. [Grifos meus. Observe-se a
terminologia utilizada na épocaj

Art. 184. A reabilitacdo sera prestada diretamente pelo INPS [hoje,
INSS], ou mediante convénio com entidades, com a amplitude que
0s recursos financeiros disponiveis permitirem, e dimensionada em
conformidade com as condi¢cbes locais, sequndo normas gerais
expedidas pelo Ministério do Trabalho e Previdéncia Social. [Na época,
0 ministério se chamava Ministério do Trabalho e Previdéncia Social,
coincidentemente o mesmo nome adotado em 2/10/2015, quase 50
anos depois. (ver “MT” no Glossario).]

Relembremos o que veio a ser conhecido, equivocadamente, como sendo a
primeira Lei de Cotas, isto &, a Lei n.° 8.213, de 24/7/1991, que continua em vigor.

Diz a Lei de 1991:

Art. 93. Aempresa com 100 (cem) ou mais empregados esta obrigada
a preencher de 2% (dois por cento) a 5% (cinco por cento) dos seus
cargos com beneficiarios reabilitados ou pessoas com deficiéncia,
habilitadas, na seguinte proporgéo:

| — até 200 empregados, 2%;
Il — de 201 a 500, 3%;

Il — de 501 a 1.000, 4%,
IV — de 1.001 em diante, 5%.

Foi sancionada a LBI - Lei n.° 13.146, de 06/7/2015, cujo projeto de lei aprovado
pela Camara dos Deputados em 5/3/2015 e pelo Senado em 10/6/2015 trazia a
seguinte inovagao:

Art. 101. A Lei n.° 8.213, de 24 de julho de 1991, passa a vigorar
com as seguintes alteragbes:

“Art. 93. As empresas com 50 (cinquenta) ou mais empregados
estdo obrigadas a preencher seus cargos com pessoas com
deficiéncia e beneficiarios reabilitados da Previdéncia Social, na
seguinte proporgéo:

| — de 50 (cinquenta) a 99 (noventa e nove) empregados, 1 (um)
empregado;

Il—de 100 (cem) a 200 (duzentos) empregados, 2% (dois por cento);
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Ill — de 201 (duzentos e um) a 500 (quinhentos) empregados, 3%
(trés por cento);

IV —de 501 (quinhentos e um) a 1.000 (mil) empregados, 4% (quatro
por cento);

V — mais de 1.000 (mil) empregados, 5% (cinco por cento).

(...) § 4°. O cumprimento da reserva de cargos nas empresas entre
50 (cinquenta) e 99 (noventa e nove) empregados passara a ser
fiscalizado no prazo de 3 (trés) anos. (NR)

Infelizmente, este art. 101 foi um dos seis artigos vetados ao ser sancionada a LBI.

Agora é oportuno fazermos as seguintes comparagdes:

Lei 3.807/1960, Decreto 48.959-A/1960 e Decreto 60.501/1967

e Cotas atingem empresas com 20 ou mais empregados.

e Cotas so para reabilitados da Previdéncia Social.
e Cotas de 2%, 3%, 4% e 5%.

Lei 8.213/1991
e Cotas atingem empresas com 100 ou mais empregados.
e Cotas para reabilitados da Previdéncia Social e PcD habilitadas.

e Cotas de 2%, 3%, 4% e 5%.

Lei 13.146/2015 (art. 101, caput e § 4° - Vetado)

e Cotas atingem empresas com 50 a 99 empregados.

e Cotas para reabilitados da Previdéncia Social e PcD habilitadas.
e Cotas de 1%, 2%, 3%, 4% € 5%.

Sejam partindo de 20 ou de 100 empregados, as empresas atingidas pelas
sucessivas “leis de cotas” sempre foram obrigadas a preencher de 2% a 5% de
seus cargos com a contratacdo de pessoas com deficiéncia (habilitadas e/ou
reabilitadas). Mas, além de vigiarmos esses percentuais, devemos ficar atentos
para a quantidade (numero absoluto) de pessoas com deficiéncia com direito a
entrar nas cotas.



Neste sentido, veio em boa hora a importantissima, porém ignorada,
estatistica levantada pelo Servico Brasileiro de Apoio as Pequenas e Micro
Empresas - Sebrae.

O Sebrae informou que, em 2013, o Brasil tinha 6.400.000 empresas de
todos os tamanhos.

Desse total de empresas, 99% (6.336.000) eram microempresas com menos
de 10 empregados e pequenas empresas com 10 a 100 empregados e apenas 1%
(64.000) era constituido por empresas com mais de 100 empregados.

O referido 1% era constituido pelas empresas com os seguintes tamanhos:
meédio porte com 101 a 500 empregados; grande porte com 501 a 3.000 empregados;
e megaempresas com mais de 3.000 empregados.

No conjunto, as microempresas respondiam por 10% das empresas; as
empresas de pequeno porte, por 54%; as de médio porte, por 29%; as de grande
porte, por 6%; e as megaempresas, por 1%, totalizando 100%.

Nos dados do Sebrae, ndo ha informagdes especificas sobre o numero de
empresas que tinham de 50 a 100 empregados em 2013.

Mas, dividindo aqueles 99% pela metade (em alinhamento com a metade
da faixa de 1 a 100 empregados), o percentual resultante é de 49,5% os quais,
aplicados a 6.336.000 empresas, correspondem a 3.136.320 empresas.

Resumindo:

Em 2013, um total 3.136.320 empresas tinha de 50 a 99 empregados, que é
exatamente a faixa de empregados que constava no projeto de lei aprovado pelas
duas casas do Congresso Nacional, mas que foi vetada na LBl em 06/7/2015.

Para se ter uma ideia do numero absoluto de vagas que o veto eliminou,
observe-se o quadro a serguir:



QUADRO F-1 - Comparagao entre a Lei de 1991 e a Lei de 2015

COMPARAGAO ENTRE A LEI DE 1991 E A LEI DE 2015

Tamanho das empresas
e percentual de
contratacao

Numero de empresas e
de PcD, pela Lei 8.213
(desde 1991 aos dias
atuais)

Numero de empresas e de
PcD, pela LBI (antes do veto
presidencial a faixa de 50 a

99 empregados)

De 50 a 99 empregados,
1% (1 PcD)

Nenhuma empresa,
nenhuma PcD

3.136.320 empresas X 1
PcD = 3.136.320 PcD

64.000 empresas X 2

De 100 a 200 PeD = 128.000 PcD. Idem ndmeros calculadps
empregados, 2% (2a4 4 X 4 para esta faixa na Lei
PcD) 64.000 empresas 8.213/1991
PcD = 256.000 PcD '
De 201 a 500 64'009 empresas X 6 Idem numeros calculados
o PcD = 384.000 PcD. : .
empregados, 3% (6 a 15 64.000 empresas X 15 para esta faixa na Lei
PcD) ' P 8.213/1991

PcD = 960.000 PcD

De 501 a 1.000
empregados, 4% (20 a
40 PcD)

64.000 empresas X 20
PcD = 1.280.000 PcD.
64.000 empresas X 40
PcD = 2.560.000 PcD

Idem numeros calculados
para esta faixa na Lei
8.213/1991

De 1.001 empregados
em diante, 5% (50 ou
mais PcD)

64.000 empresas X 50
PcD = 3.200.000 ou mais
PcD

Idem numeros calculados
para esta faixa na Lei
8.213/1991

Fonte: Acervo do autor.




APENDICE G - DIMENSOES DA ACESSIBILIDADE NA PROFISSIONALIZAGAO
E NO TRABALHO

E imprescindivel a implementacdo das sete dimensdes da acessibilidade nos
ambitos da educagéao escolar, da educacao profissional e da inclusao laboral para pessoas
com qualquer tipo de deficiéncia (SASSAKI, 2015).

Acessibilidade arquitetéonica. Na educacao profissional: Guias rebaixadas na
calcada defronte a entrada da escola, caminhos em superficie acessivel por todo o espaco
fisico dentro da escola, portas largas em todas as salas e demais recintos, sanitarios largos,
torneiras acessiveis, boa iluminagao, boa ventilagcao, correta localizacdo de mobilias e
equipamentos, etc. No trabalho: Acesso facil aos espacos fisicos do local de trabalho,
desde a entrada até as salas e oficinas de trabalho, sanitarios adequados, meios de
transporte acessiveis utilizados pelas empresas para seus funcionarios e estacionamento
com vagas reservadas. Para pessoas com deficiéncia intelectual, acrescentem-se
sinalizagbes nao abstratas para indicar direcdes e localizacoes.

Acessibilidade comunicacional. Na educacao profissional: Ensino de nocdes
basicas da lingua de sinais brasileira (Libras) para se comunicar com pessoas surdas;
ensino do braile e do soroba para facilitar o aprendizado de pessoas cegas; uso de letras
em tamanho ampliado para facilitar a leitura para pessoas com baixa visdo; permissao para
0 uso de computadores de mesa e/ou notebooks para pessoas com restricbes motoras
nas maos; utilizacdo de desenhos, fotos e figuras para facilitar a comunicagao para
pessoas que tenham estilo visual de aprendizagem, etc. No trabalho: Total acessibilidade
comunicacional nas relagdes interpessoais nos locais de trabalho, na comunicagao escrita
e na comunicagao virtual, inclusive com o uso de tecnologia assistiva e tecnologias da
informagao e comunicagdo. Para pessoas com deficiéncia intelectual, acrescentem-se
palavras e ilustragdes facilmente inteligiveis e compreensiveis, para garantir o correto
entendimento cognitivo e expressao verbal, oral ou escrita.

Acessibilidade atitudinal. Na educacao profissional: Realizagédo de atividades de
sensibilizagdo e conscientizagdo, promovidas dentro e fora da escola a fim de eliminar
preconceitos, estigmas e esteredtipos, e estimular a convivéncia com alunos que tenham
as mais diversas caracteristicas atipicas (deficiéncia, sindrome, etnia, condigao social, etc.)
para que todos aprendam a evitar comportamentos discriminatérios. Um ambiente escolar
(e também familiar, comunitario, etc.) que nao seja preconceituoso melhora a autoestima
dos alunos e isto contribui para que eles realmente aprendam em menos tempo e com mais
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alegria, mais motivagao, mais cooperacgao, mais amizade e mais felicidade. No trabalho:
Eliminagado de preconceitos, estigmas, esteredtipos e discriminagdes, como resultado
de programas e praticas de sensibilizagdo e de conscientizagdo dos trabalhadores em
geral e da convivéncia na diversidade humana nos locais de trabalho. Para pessoas com
deficiéncia intelectual, acrescentem-se atitudes e comportamentos inequivocos, ou seja,
gue nao conduzam uma mensagem preconceituosa ou discriminatoria.

Acessibilidade programatica. Na educagéo profissional: Revisédo atenta de todos
0s programas, regulamentos, portarias e normas da escola, a fim de garantir a exclusédo
de barreiras invisiveis neles contidas que possam impedir ou dificultar a participagao plena
de todos os alunos, com ou sem deficiéncia, na vida escolar. No trabalho: Eliminacao de
todas as barreiras invisiveis que estejam inadvertidamente embutidas em politicas: leis,
decretos, portarias, resolu¢des, ordens de servico, regulamentos, etc. Para pessoas com
deficiéncia intelectual, acrescentem-se versdes inequivocas de todos esses regulamentos
€ normas, ou seja, em linguagem simples e direta.

Acessibilidade metodolégica. Na educacgéo profissional: Ensino e aplicagao dos
15 estilos de aprendizagem; aprendizado e aplicagao da teoria das inteligéncias multiplas;
utilizacdo de materiais didaticos adequados as necessidades especiais etc. Todos os
integrantes da comunidade escolar devem ser informados e capacitados a respeito da
Teoria das Inteligéncias Multiplas a fim de que a sua aplicag&o se torne uma pratica comum
em toda a escola ou instituicdo. Presencga do profissional de apoio escolar:

Pessoa que exerce atividades de alimentagdo, higiene e locomogéo
do estudante com deficiéncia e atua em todas as atividades escolares
nas quais se fizer necessaria, em todos os niveis e modalidades de
ensino, em instituicées publicas e privadas, excluidas as técnicas ou 0s
procedimentos identificados com profissées legalmente estabelecidas.
(LBI, 2015, art. 3°, XlIl; BRASIL, 2015).

Presenca do atendente pessoal:

[...] pessoa, membro ou ndo da familia, que, com ou sem remuneragao,
assiste ou presta cuidados basicos e essenciais a pessoa com
deficiéncia no exercicio de suas atividades diarias, excluidas as
técnicas ou os procedimentos identificados com profissbes legalmente
estabelecidas. (LBI, 2015, art. 3°, XIl; BRASIL, 2015).



Enfim, sdo métodos, teorias e técnicas os mais variados que garantem ao
aluno “alcangar o maximo desenvolvimento possivel de seus talentos e habilidades
fisicas, sensoriais, intelectuais e sociais, segundo suas caracteristicas, interesses e
necessidades de aprendizagem”, ndo somente na educagao escolar como também no
aprendizado ao longo de toda a vida. (LBI, 2015, art. 27; BRASIL, 2015). No trabalho:
Adequacado dos métodos e técnicas de trabalho: treinamento e desenvolvimento de
recursos humanos, execucgao de tarefas, ergonomia, novos conceitos de fluxograma,
empoderamento, empregabilidade, etc. Para pessoas com deficiéncia intelectual,
nada a acrescentar, pois tudo o que esta escrito acima serve para ela também.

Acessibilidade instrumental. Na educacgao profissional: Adaptacédo da forma
como alguns alunos poderdo usar o lapis, a caneta, a régua e todos os demais
instrumentos de escrita, normalmente utilizados em sala de aula, na biblioteca, na
secretaria administrativa, no servigo de reprografia, na lanchonete etc., na quadra
de esportes, etc. No trabalho: Acessibilidade total nos instrumentos e utensilios de
trabalho: ferramentas, maquinas, equipamentos, lapis, caneta, teclado de computador,
etc. Para pessoas com deficiéncia intelectual, também nada a acrescentar.

Acessibilidade natural. Na educacao profissional: Sao numerosos os
exemplos de praticas escolares junto a natureza, tanto na zona urbana como na rural
e por todo o Brasil, publicados em excelentes revistas, tais como: Sentidos, Incluir,
Mundo da Inclusdo e Nova Escola. No trabalho: Acesso sem barreiras nos espagos
criados pela natureza e existentes em terras e aguas de propriedades publicas ou
particulares. Introduzem-se solugdes de acessibilidade em harmonia com o ambiente
natural, ou seja, sem nenhum impacto sobre esse entorno, preservando ao maximo
0 ecossistema em cumprimento aos programas de desenvolvimento socioambiental,
sustentavel e inclusivo. Locais com acessibilidade natural acolhem pessoas com
deficiéncia para o saudavel desfrute das qualidades originais da natureza e também
para o desempenho de atividades turisticas, esportivas, recreativas e outras, tanto
na condi¢ao de usuarias como na de profissionais dessas atividades. Para pessoas
com deficiéncia intelectual, nada a acrescentar, pois tudo o que ela necessita ja esta
escrito.



APENDICE H - NORMAS DE GRAFIA DE SIGLAS

Siglas sao representacbes de nomes proprios € de termos técnicos. Eis as
principais normas:

[1] Toda sigla com até 3 letras deve ser grafada em caixa alta. Exemplos: CVI
(Centro de Vida Independente). ADD (Associagao Desportiva para Deficientes). DF
(Distrito Federal). AA (Alcodlicos Anénimos). BC (Banco Central). PT (Partido dos
Trabalhadores). USP (Universidade de Sao Paulo). PUC (Pontificia Universidade
Catolica). OIT (Organizacgao Internacional do Trabalho). MEC (Ministério da Educacéao)
- Neste caso foi mantido a sigla da época em que o nome era “Ministério da Educacéao
e Cultura”.

[2] Toda sigla com 4 ou mais letras e que seja silabavel, ou seja, pronunciada
como se fosse uma palavra, deve ser grafada em caixa baixa, com excecao da letra
inicial que deve ser maiuscula. Exemplos: Apae (Associagao de Pais e Amigos dos
Excepcionais). Conade (Conselho Nacional dos Direitos da Pessoa com Deficiéncia).
Compede (Conselho Municipal da Pessoa com Deficiéncia). Abrinq (Associagao
Brasileira dos Fabricantes de Brinquedos). Bird (Banco Internacional para a
Reconstrugdo e o Desenvolvimento — Banco Mundial). Denatran (Departamento
Nacional de Transito). Infraero (Empresa Brasileira de Infraestrutura Aeroportuaria).
Ibope (Instituto Brasileiro de Opiniao Publica e Estatistica). Sesc (Servigo Social do
Comércio). Senai (Servico Nacional de Aprendizagem Industrial). Sesi (Servigo Social
da Industria). Serasa (Centralizagao dos Servigos dos Bancos S.A.).

[3] Toda sigla com 4 ou mais letras e que s6 possa ser pronunciada letra por
letra deve ser grafada em caixa alta. Exemplos: IBDD. IBGE. INSS. PMDB. UFRJ.
UFMG. UFPE. BNDES. CBTU. ABRH.

[4] Toda sigla, independentemente do numero de letras, em que algumas letras
nao correspondem a letra inicial de cada um dos nomes que a compdem, deve ser
grafada em caixas alta e baixa. Exemplos: UnB (Universidade de Brasilia). CTNBio
(Comissao Técnica Nacional de Biossegurancga). SPTrans (Sdo Paulo Transportes).
IbefSP (Instituto Brasileiro de Executivos de Finangas de Sao Paulo).



[5] No caso de 6rgaos estrangeiros, deve ser mantida a sigla do idioma original,
porém grafada conforme as regras 1, 2, 3 e 4. Exemplos: FBI (Federal Bureau of
Investigation). Unicef (United Nations Children Fund) e ndo UNICEF. Unesco (United
Nations Educational, Scientific and Cultural Organization) e ndo UNESCO. Entretanto,
qguando o texto estiver escrito em inglés, as siglas devem ser grafadas pelas normas
da lingua inglesa, isto €, em caixa alta, independentemente do numero de letras
(Exemplos: UNICEF, UNESCO, IBM, MGM). A mesma norma se aplica as siglas em
espanhol, independentemente do niumero de letras; exemplos: Organizacion Nacional
de Ciegos Espanoles (ONCE), Comité Espanol de Representantes de Personas con
Discapacidad y Sus Familias (CERMI), Instituto Nacional de Estadistica (INE), Centro
de Recuperaciéon de Minusvalidos Fisicos (CRMF).

[6] Toda sigla de entidade com unidades regionais ou estaduais deve ser
grafada com hifen seguido da sigla do estado ou regidao. Exemplos: Apae-DF. Senai-
DN. Senac-BA. CVI-RJ. PUC-SP.

[7] Na primeira citacdo da sigla em um texto, ela deve vir entre parénteses
apo6s o nome que ela representa. Exemplos: Conselho Monetario Nacional (CMN),
Centro de Vida Independente do Rio de Janeiro (CVI-RJ). E incorreta a forma: “(...) o
CMN — Conselho Monetario Nacional baixou portaria (...)” ou “(...) a diretoria do Centro
de Vida Independente Araci Nallin — CVI-AN agradece (...).” Da segunda citacdo em
diante no mesmo texto, utiliza-se apenas a sigla: “(...) o CMN baixou portaria (...)” ou
“(...) a diretoria do CVI-RJ agradece (...)".

[8] Todas as normas e os exemplos acima se referem a nomes de organizagdes,
empresas e entidades. As mesmas normas se aplicam a termos técnicos e palavras

simples. Exemplos: PcD (pessoa com deficiéncia). ONG (organizagdo ndo governamental).

Oscip (organizacao da sociedade civil de interesse publico). DI (deficiéncia intelectual).
DA (deficiéncia auditiva). DV (deficiéncia visual). DF (deficiéncia fisica). DM (deficiéncia
multipla). Libras (lingua de sinais brasileira). HIVV/Aids (no Brasil, convencionou-se adotar
a sigla do termo em inglés “
“sindrome de imunodeficiéncia adquirida”, o que daria a sigla “Sida”. Portanto, em inglés

€ “AIDS”, mas em portugués é “Aids”).

acquired immunodeficiency syndrome” e nao da sua tradugao

[9] As siglas, assim como as abreviaturas, ndo admitem a pluralizagdo. Assim,
devemos adotar a nao pluralizagéo. Exemplos: “As Apae de todo o Brasil (...)", “As ONG

voltadas ao segmento (...)", “As PcD reunidas ontem (...)”, “Todas as Oscip estao obrigadas

a(..).



[10] Aplicando normas da ABNT neste documento, geramos os seguintes
exemplos: (A) No corpo do texto, o nome completo ou apenas o sobrenome do autor
foi grafado com letra inicial maiuscula, seguido do ano da publicagao entre parénteses.
Ex.: “Para Verdugo (2003), o contexto (...)". (B) No caso de sobrenome composto, ele
foi grafado tal e qual. Ex.: CARVALHO-FREITAS, Maria Nivalda de & MARQUES,
Anténio Luiz. Pessoa com deficiéncia e trabalho: percepcdo de gerentes e pods-
graduandos em administracao. Psicologia, Ciéncia e Profisséo, v. 29, n. 2, p. 244-257,
2009. (C) Quando o sobrenome do autor foi citado entre parénteses apés uma frase
dele, o sobrenome foi grafado em caixa alta. Ex.: “(...) a pessoa com deficiéncia foi
contratada (GUGEL, 2007)”". (D) Quando o nome de uma instituicdo é citado entre
parénteses apds uma frase dela, este nome foi grafado em caixa alta. Ex.: “(...) para
Gestores e Profissionais (FENAPAES, 2007)”. (E) Nas referéncias, o sobrenome
do autor foi grafado em caixa alta. Ex.: FREIRE, P. Pedagogia da esperanga: um
reencontro com a pedagogia do oprimido. Notas: Ana Maria Araujo Freire. Rio de
Janeiro: Paz e Terra, 1992. (F) Nas referéncias, o nome de instituicdo foi grafado
em caixa alta. Ex.. FEDERACAO NACIONAL DAS APAES. Educacgéo profissional e
trabalho para pessoas com deficiéncia intelectual e/ou multipla; plano orientador para
gestores e profissionais. Brasilia: Fenapaes, 2007.

Bibliografia especifica de normas de grafia de siglas

ABNT-NBR 6023. Informagao e documentacgao - referéncias - elaboragao. Rio de
Janeiro: ABNT, agosto 2002.

CAPOVILLA, Fernando César. [comunicagao pessoal]. Sao Paulo, 2003.

CAPOVILLA, Fernando César & RAPHAEL, Walkiria Duarte. Dicionario enciclopédico
trilingue da lingua de sinais brasileira. V. | e V. Il. Sdo Paulo: Edusp, 2001.

FOLHA DE S. PAULO. Manual da redagao. Sao Paulo: Publifolha, 2002.
MARTINS, Eduardo. Manual de redacgao e estilo. 3. Ed. Sdo Paulo: Moderna, 2001.
SACCONI, Luiz Antonio. Nao erre mais! 14. Ed. Sado Paulo: Atual, 1990.

SECRETARIA ESPECIAL DE EDITORACAO E PUBLICACOES. Manual de
padronizagao de textos. Brasilia: Senado Federal, 2006.



APENDICE | - SIGLAS E NOMES POR EXTENSO

AAIDD American Association on Intellectual and Developmental Disabilities.
(ex-American Association on Mental Retardation - AAMR)

ABNT Associagao Brasileira de Normas Técnicas

Apae Associacao de Pais e Amigos dos Excepcionais

BPC Beneficio de Prestacdo Continuada

CDPD Convencao sobre os Direitos das Pessoas com Deficiéncia

CIF 1. Classificagao Internacional de Funcionalidade, Deficiéncia e Saude
(traducgao fiel ao documento original nos 6 idiomas oficiais da ONU).
2. Classificagao Internacional de Funcionalidade, Incapacidade e Saude
(tradugao oficial brasileira)

CLT Consolidagao das Leis do Trabalho

Cnas Conselho Nacional de Assisténcia Social

CNE Conselho Nacional de Educagao

DF Distrito Federal

DOU Diario Oficial da Uniao

EJA Educacao de Jovens e Adultos

EUA Estados Unidos da América

FAT Fundo de Amparo ao Trabalhador

Fenapaes | Federagao Nacional das Apaes

IBGE Instituto Nacional de Geografia e Estatistica

INSS Instituto Nacional do Seguro Social

ISBN International Standard Book Number

ISO International Organization for Standardization

LBI Lei Brasileira de Inclusdo da Pessoa com Deficiéncia (ou Lei Brasileira
de Inclusao)

LDB Lei de Diretrizes e Bases da Educagao Nacional

Loas Lei Organica da Assisténcia Social

MT Ministério do Trabalho e Emprego (Este nome foi substituido. Ver a sigla
“MT”). Ministério do Trabalho (Este € o novo nome deste ministério, de
acordo com a Lei 13.341, de 29/9/2016).

NR Notas Regulamentares

NBR Normas Técnicas (publicadas pela ABNT)

oIT Organizagao Internacional do Trabalho

OMS Organizagdo Mundial da Saude




ONU Organizagao das Nagdes Unidas

PcD Pessoa com Deficiéncia (ou Pessoas com Deficiéncia)
Planfor Plano Nacional de Qualificagao do Trabalhador
Projovem | Programa Nacional de Inclusao de Jovens

Pronatec | Programa Nacional de Acesso ao Ensino Técnico e Emprego
Rais Relagado Anual de Informagdes Sociais

RGPS Regime Geral de Previdéncia Social

Senac Servigo Nacional de Aprendizagem Comercial

Senai Servigo Nacional de Aprendizagem Industrial

Senar Servigo Nacional de Aprendizagem Rural

Senat Servigo Nacional de Aprendizagem do Transporte

Ufir

Unidade Fiscal de Referéncia




ANEXOS






ANEXO 1 - Fichas de Avaliagao Preliminar

Sugestao de fichas a serem utilizadas pela Equipe Multiprofissional
durante a avaliacdo de entrada do aprendiz no Programa de Educacéo
Profissional e Inclusdo Laboral para Pessoas com Deficiéncias
intelectual e mdaltipla.

FICHA DE ENTREVISTA COM OS PAIS OU RESPONSAVEIS

Nome do pai ou responsavel:

Nome do aprendiz:

Data da entrevista:

. Escreva as principais caracteristicas de seu filho.

. Qual o diagndstico da deficiéncia apresentada pelo seu filho?

. Quando foi detectada a deficiéncia?

. Quais os atendimentos que ele teve até hoje (escolar, clinico)?

Toma alguma medicacéo ?Qual?

. Como é o relacionamento do seu filho com outros membros da familia?
. O seu filho tem autonomia nos habitos de higiene?
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. Fica sozinho em casa?

9. Sabe fazer compras sozinho?

10. Anda de 6nibus sozinho?

11. Tem amigos? Como se relaciona com eles?

12. Como ¢ a rotina do seu filho? O que ele faz no dia a dia?
13. Como o seu filho reage a mudanca?

14. Seu filho ja despertou para a sexualidade?

15. Se sim, como se nota tal comportamento?

16. O que vocé pensa em relagdo ao namoro ou casamento?
17. Quais sao as sua expectativas em relagédo ao seu filho?
18. Quais sdo as suas expectativas em relagao a Apae?
Obs.:
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9.

FICHA DE ENTREVISTA COM O APRENDIZ

Qual o seu nome completo?

Qual a sua idade?

Qual a data de seu nascimento ou que dia € o seu aniversario?
Qual o seu endereco e telefone?

Qual o nome do seu pai? O nome da sua mae?

Vocé se relaciona bem com seu pai? E com sua mae?

Vocé tem irmaos? Quantos? Qual o nome deles?

Vocé se relaciona bem com eles?

Vocé anda de 6nibus sozinho?

10.0 que vocé faz no seu dia-a-dia? E nos finais de semana?

11.

Vocé frequentava alguma escola antes de vir para a Apae? Qual? O que
vocé fazia 147

12.Fale um pouco sobre a sua vida (O que vocé gosta de fazer, quais as

pessoas que vocé mais gosta, etc.)

13.0 que vocé achou da Apae?

14.Vocé ja trabalhou?

15.
16.

17.

Se sim, onde? Fale de sua experiéncia.
Se néo, tem vontade de trabalhar? Por qué? Com o qué?
O que vocé pensa da sua vida no futuro?

Vocé quer aprender alguma atividade aqui na Apae ou quer fazer um
outro curso profissionalizante fora da Apae?

Vocé tem namorada(0)?
Se sim, fale sobre ele(a).

Se néo, ja teve? O que vocé pensa a este respeito?

Observar: Fluidez verbal; encadeamento de ideias; independéncia de ideias;
introversdo, extroversio; se tem ou nao um projeto de vida.



FICHA DE AVALIAGAO PEDAGOGICA

Nome:

Data: / / Idade:
Filiacao:

Responsavel/acompanhante:

Encaminhamento:

Historico: Escolar:

Problemas Associados

Fala: Visao:
Audigao: Compreensao:
Dominacao Lateral: Direita ( ) Esquerda ( )

Habilidades Observadas

Leitura, Produgao e compreensao textual

Interpretacéo de textos (questiona, analisa, sintetiza)

Resolugao de operagdes com as quatro operagdes fundamentais

Agrupa, seleciona, separa, efetiva calculos

Dominio de Conceitos basicos: (maior/menor) (alto/baixo) (esquerda/direita)
Reconhecimento de cores primarias e secundarias

Nocao temporal (semana/meses)

Reconhece cédulas e nogao de valores (inteiros e fracionarios)

Leitura de horas (digital e analégico)

Parecer Pedagogico

Data: / /
Nome do(a) avaliador(a)




FICHA DE AVALIAGAO SOCIOECONOMICA FAMILIAR

1) IDENTIFICAGAO:
NOME:

Data de Nascimento:

Filiagcao:

Idade:

Responsavel.

Endereco:

Cidade/sigla de estado:

Telefone:

2) COMPOSIGAO FAMILIAR:

Nome Parentesco Data nasc.

Ocupacgao

Salario

3) SITUAGAO MORADIA:

( ) Invaséo

() Propria

( ) Cedida

() Alugada: valor R$

Total da Renda Familiar: R$

Total da Renda Per Capta: R$

Cidade/ sigla de estado

[

dd/mm/aaaa

Nome do(a) avaliador(a)




ANEXO 2 - FICHA DE ESTUDO DE CASO

Sugestdo de ficha a ser preenchida durante o estudo de caso
realizado ao final das entrevistas feitas pelos profissionais da Equipe
Multiprofissional para a entrada do aprendiz no Programa de Educacéo
Profissional e Inclusdo Laboral para Pessoas com Deficiéncias
Intelectual e Mdltipla.

FICHA DE ESTUDO DE CASO

NOME DO CANDIDATO:

DATA DE NASCIMENTO: IDADE:

FILIACAO (MAE):
(PAI):

RESPONSAVEL:

ENDERECO:

TELEFONES: DATA:

INFORMAGOES DE ESPECIALISTAS

Laudo: Medicacao:
Acompanhamento clinico:
Encaminhado por:

AVALIACAO PSICOLOGICA:

AVALIACAO PEDAGOGICA:

AVALIACAO NUTRICIONAL:
Alergia:
Diagndstico Nutricional:

AVALIAGAO ASSISTENCIA SOCIAL:

Recebe BPC ou Penséao:

Observacoes:

ENCAMINHAMENTOS:




ANEXO 3 - FICHA DE AVALIAGAO DINAMICA PARA EDUCAGAO

PROFISSIONAL

Sugestdo de ficha a ser preenchida pelos professores das oficinas
praticas, durante o periodo de avaliagdo dindmica de entrada do
aprendiz no Programa de Educagéo Profissional e Inclusdo Laboral
para Pessoas com Deficiéncias Intelectual e Mdltipla.

FICHA DE AVALIAGAO DINAMICA PARA EDUCAGAO PROFISSIONAL

Nome do Candidato:

Idade: Data(s):

Oficina:

Professor(a) Instrutor(a):

ASPECTOS OBSERVADOS

CUIDADOS PESSOAIS

SIM

NAO

AS
VEZES

NAO
OBS.

OBSERVACOES

Tem uma boa apresentacéo pessoal

Demonstra tomar banho diario

Mantém os cabelos e unhas limpos e
bem cuidados

Apresenta os dentes bem cuidados

Apresenta-se com roupas e sapatos limpos

Guarda seus pertences pessoais em
local apropriado

Comporta-se bem a mesa

INTERAGAO SOCIAL

SIM

NAO

AS
VEZES

NAO
OBS.

OBSERVACOES

Cumprimenta

Pede licenca

Desculpa-se

Agradece

Comunica-se bem

Sabe lidar com situacdes problema

Locomove-se sozinho(a) nas
dependéncias do nucleo

Possui tato na interacéo

Resolve, de forma adequada, conflitos
com o outro

Apresenta atitudes infantis




Trabalha bem em grupo

Tem iniciativa

Solicita ajuda quando necessario

Aceita o grupo

E aceito no grupo

Aceita criticas

Respeita os colegas

Apresenta estabilidade de humor

Respeita hierarquia

Tem iniciativa de conversar com
pessoas desconhecidas

Aguarda sua vez para se comunicar

EM RELAGAO A OFICINA

SIM

NAO

AS
VEZES

NAO
OBS.

OBSERVACOES

Compreendeu os comandos

Demonstrou interesse pelas atividades
desenvolvidas

Tem sua producao alterada quando tem
problemas

E habilidoso(a) ao realizar as atividades
propostas

Concentrou-se ao realizar as atividades

Guarda o material de trabalho em local
adequado

Mantém seu local de trabalho limpo e
organizado

Mostrou-se disposto(a) ao realizar as
atividades

Demonstrou cansacgo durante o tempo
em que permaneceu na oficina

Possui conhecimentos prévios, sobre as
atividades da oficina

Tem perfil para a oficina?

Se né&o apresentou perfil para a oficina, justifique o motivo:

Assinatura do Responsavel

(cidade / sigla do estado)

I

dd/mm/aaaa




ANEXO 4 - FICHA DO RELATORIO DE AVALIAGAO DO APRENDIZ

Sugestao de ficha a ser preenchida pelos professores todo inicio de
ano para basear a elaboracdo do Plano Individualizado do Aprendiz.

FICHA DO RELATORIO DE AVALIAGAO DO APRENDIZ

Aprendiz:
Idade:

Data de Nascimento: / /

Data de matricula na Apae: / /

Data de ingresso na oficina: / /

Oficina:

Professor/Instrutor:

Registrar informacdes referentes ao aprendiz coletadas durante o periodo em que frequenta
a oficina:

Em

INFORMACOES BASICAS Sim Nao DIOCasS0 Nao obs.

Frequenta a instituigao
em periodo integral

Frequenta o programa académico
da instituicao

Estuda na rede regular publica

ou privada de ensino

Recebe BPC

E conveniado do Sedest

Possui cartdo de passe livre
Possui Carteira de Identidade
Possui CPF

Possui Carteira de Trabalho

Possui laudo atualizado
(até 1 ano e meio)




HABILIDADES CONCEITUAIS

Identifica endereco e telefone residencial

E alfabetizado

Comunica-se bem

Apresenta boa expressao verbal

Apresenta boa organizacgao de ideias

Expressa as suas ideias

Argumenta

Transmite recados verbais

Transmite recados escritos

Conhece o valor do dinheiro

Manuseia o dinheiro corretamente

Apresenta nogao espacial

Apresenta nogao temporal

HABILIDADES SOCIAIS

Apresenta atitudes de cortesia
(cumprimenta, pede licenga, desculpa-
se, agradece)

Relaciona-se bem com os colegas

Relaciona-se bem com os professores
e funcionarios

Trabalha bem em grupo

Abracga ou beija as pessoas com
frequéncia em momentos inoportunos

Aceita mudancas

Sabe lidar com situagdes problemas

Resolve de forma adequada conflitos
com o outro

Apresenta atitudes infantis

Sabe lidar com namoro

Tem iniciativa

Solicita ajuda quando necessario

E aceito no grupo

Tem iniciativa de conversar
com pessoas desconhecidas

Tem consciéncia de suas limitagdes




HABILIDADES PRATICAS

Sim

Em
processo

Nao
obs.

Tem uma boa apresentacao pessoal

Tem autonomia para autocuidados
(banho, uso de sanitarios, cuidados com
unhas, cabelos, roupas e sapatos)

Utiliza o banheiro adequadamente

Mantém limpo os espacgos que utiliza

Guarda seus pertences pessoais em
local apropriado

Comporta-se bem a mesa

Utiliza independentemente
o transporte coletivo para a Apae

Utiliza independentemente
o transporte coletivo para outros trajetos

Respeita hierarquia

Demonstrou interesse pela atividade
desenvolvida na oficina

Cuida do material de uso da oficina

E habilidoso (a) ao realizar as atividades
propostas

Concentra-se na atividade realizada

Apresenta iniciativa emrelagdo a atividade
a ser realizada

E assiduo

E pontual

Justifica-se em suas auséncias

Demonstrou fadiga (cansago) durante o
tempo em que permaneceu na oficina

Cumpre as normas da instituicao

Faz uso diario do uniforme

Utiliza os equipamentos de seguranga

Compreende a oficiha como uma
preparagao para um futuro trabalho

Demonstra interesse em relacdo a um
emprego




i . _ Em Nao
HABILIDADES ESPECIFICAS DA OFICINA Sim Nao processo -

Observacoes referentes as adaptagdes necessarias na oficina em fungao de possiveis
dificuldades do aprendiz na execugao da tarefa:

ADAPTACOES Sim Nao Observacgoes
Os moveis estdo adequados

Os equipamentos estao adequados

Ha a necessidade de se adaptar os
materiais para a execugao das tarefas
solicitadas

As diferentes tarefas sao adequadas ao
nivel de compreensao do aprendiz

Observacoes:

Assinatura do Professor Assinatura do Coordenador




ANEXO 5 - FICHA DO PLANO INDIVIDUALIZADO DO APRENDIZ

Sugestdo de ficha a ser preenchida semestralmente pela equipe
pedagdgica e equipe multiprofissional. As habilidades sao retiradas da
ficha de avaliagdo do aprendiz (todas as habilidades que nao foram
desenvolvidas ou estdo em processo), devem ser transportadas para
esta ficha e escritas como objetivo nas primeiras colunas das tabelas.

FICHA DO PLANO INDIVIDUALIZADO DO APRENDIZ

Nome:

Idade:

Tempo de Apae:
Data: [

INFORMAGOES BASICAS Sim Nao
Frequenta a instituigdo em periodo integral
Frequenta o programa académico da instituicéo
Estuda na rede regular publica ou privada de ensino
Recebe BPC

E conveniado pela secretaria de assisténcia social do
Estado

Possui cartao de passe livre
Possui Carteira de Identidade

Possui CPF

Possui Carteira de Trabalho

Possui laudo atualizado (até 1 ano e meio)




1. DIMENSOES A SEREM TRABALHADAS E APOIOS NECESSARIOS

1.1 COMPORTAMENTO ADAPTATIVO

1.2 PARTICIPAGCAO, INTERAGOES E PAPEIS

Importancia da participacao na vida comunitaria. Interagdes sociais, participacéo na vida em
comunidade.

1.3 SAUDE

Registro relativo a diagnostico médico (codificado ou n&o), disposicao fisica, resisténcia,
capacidade/competéncia psicomotora, agilidade, destreza, etc. Histéria clinica e de
desenvolvimento fisico e mental. Uso de érteses ou préteses. Uso de medicacgao e efeitos
identificados. Habitos de saude e higiene. Apoios recebidos e identificados como necessarios




1.4 CONTEXTO

Registro de condigbes familiares, atitudes e expectativas dos membros da familia.
Condigdes econdmicas e socioculturais. Comunitarias. Histéria pessoal. Notificagao sucinta
dos efeitos favoraveis e/ou desfavoraveis do ambiente no desenvolvimento do examinando,
sua aprendizagem, comportamento e funcionamento, no passado e atualmente. Apoios
recebidos e identificados como necessarios.

2. Outras Consideracgoes

Encaminhamentos realizados

) Permanece na mesma oficina
) Remanejamento para oficina/setor/programa

) Acompanhamento pelo Setor Responsavel para

(
(
( ) Chamar familia para
(
(

) Outros

Sugestao de encaminhamento profissional:

() Emprego competitivo tradicional
() Emprego competitivo apoiado

Assinatura do Professor Assinatura do Coordenador

Assinatura da equipe multiprofissional

Assinatura do Aprendiz Assinatura do responsavel



ANEXO 6 - FICHA DO PLANO INDIVIDUALIZADO DE EDUCAGAO
PROFISSIONAL E INCLUSAO LABORAL DO EMPREGO APOIADO

A FICHA DO PLANO INDIVIDUALIZADO DE EDUCAGCAO PROFISSIONAL E

INCLUSAO LABORAL DO EMPREGO APOIADO precisa ser:

Preenchida em conjunto pelo educando e o profissional da equipe técnica;
Projetada para atingir as metas de emprego do educando;

Consistente com as forgas, prioridades, capacidades e potencialidades do
educando;

Projetada para incluir, no verso, uma declaragao nas palavras do educando,
descrevendo como ele foi informado sobre as (ou envolvido nas) escolhas em
relacdo as metas, final e intermediarias, de emprego, aos apoios necessarios
€ aos Servigos necessarios;

Projetada paraincluir, no verso, informacdes sobre servigos e apoios necessarios
(e quem vai prestar cada um deles);

Oferecida na linguagem ou no modo de comunicagao do educando;
Concordada mutuamente pelo educando e pelo profissional da equipe técnica;
Assinada pelo educando e pelo profissional da equipe técnica;

Copiada para que o educando tenha uma copia da Ficha.

FICHA DO PLANO INDIVIDUALIZADO DE EDUCAGCAO PROFISSIONAL
E INCLUSAO LABORAL DO EMPREGO APOIADO

Esta ficha foi criada pelo Louisiana Rehabilitation Services e
adaptada por Romeu Kazumi Sassaki para o Médulo 2 (Avaliagao do
Consumidor), do Manual do Programa de Treinamento de Treinamento
de Especialista em Emprego Apoiado da Louisiana, para utilizagdo
pelo Grupo de Emprego Apoiado (GEA) em 1994 e readaptada para
o manual “Referéncias para Implantagdo e Implementagdo de Ac¢bes
Profissionalizantes na Rede Apae” em 2016. (SASSAKI, 2016).



Nome do aluno:

Sexo: M F Idade:

Meta final de emprego:

Data estimada para atingir a meta final de emprego:

Razoes da meta final escolhida:

Nome do profissional: Data de hoje:

Meta intermediaria n. 1:

Data | Data Lista de APOIOS NEcessarlos | ista de SERVICOS necessarios para o
o . para o aluno atingir a meta . . s
inicial | final . o aluno atingir a meta intermediaria n. 1
intermediaria n. 1
Meta intermediaria n. 2:
Data | Data Lista de APOIOS.' necessaros 1 ista de SERVICOS necessarios para o
o ' para o aluno atingir a meta o . o
inicial | final . o aluno atingir a meta intermediaria n. 2
intermediaria n. 2
Meta intermediaria n. 3:
Data | Data Lista de APOIOS. necessarios 1 ista de SERVICOS necessarios para o
N . para o aluno atingir a meta o . o
inicial | final aluno atingir a meta intermediaria n. 3

intermediaria n. 3

Assinatura do aluno: Assinatura do profissional:




ANEXO 7 - FICHA DO PERFIL VOCACIONAL DO EMPREGO APOIADO

A Ficha do Perfil Vocacional do Emprego Apoiado constitui um
instrumento indispensavel a pratica da metodologia do emprego
apoiado, por apresentar todos os principais quesitos a serem
observados durante o correto atendimento ao cliente, o que proporciona
ao consultor maior seguranca e certeza do ponto de vista técnico, além
de lhe permitir exatidao de dados para fins de estudos e pesquisas.

FICHA DO PERFIL VOCACIONAL DO EMPREGO APOIADO

Esta ficha foi criada por Steve Leach e adaptada pela Asociacion
Esparnola de Empleo con Apoyo. Em dezembro de 2010, ela foi
traduzida por Alexandre Prado Betti e Romeu Kazumi Sassaki (BETTI
& SASSAKI, 2010) para ser inserida no projeto apresentado pelo ITS
Brasil em janeiro de 2011 para o Ministério da Ciéncia e Tecnologia.

DADOS DA EMPRESA

Nome da empresa:

Endereco:

CEP:

Cidade/Estado:

Telefones:

 E-mail:

Localidade e data de nascimento (dd/mm/aaaa):

1. Experiéncias de vida (casa/comunidade)

Considere coisas como:

Vida familiar: com quem mora, ha quanto tempo, onde?
Possibilidades de apoios de familiares

Rotina de vida do cliente

Tarefas que o cliente faz em casa

Pessoas que o cliente conhece na comunidade

Atividades realizadas pelo cliente na comunidade

2. Informacgao educacional/Habilidades académicas

Escolas, certificados, cursos

Curriculo: Sim/Nao Anexado: Sim/Nao




3. Informagao sobre experiéncias de trabalho

3.1. Trabalho mais recente:

Inicio/Fim Horas/Semana

Motivo da saida:

Do que o cliente mais gostava no trabalho:

Do que o cliente ndo gostava:

3.2. Trabalho anterior ao mais recente

Inicio/Fim \ Horas/Semana

Funcao (Liste todas as fungdes, mas seja breve):

Do que o cliente mais gostava no trabalho anterior:

Do que o cliente nao gostava anterior:

4. Preferéncias de tipos de trabalho agora

5. Flexibilizag6es necessarias no local de trabalho
(supervisao, uso de maquinas, etc.)

Habitos, rotinas, temperamento (p.ex., uma tarefa por vez, fala muito, precisa de
apoio etc.):

Necessidades fisicas/Saude/Mobilidade (p.ex., sentar, sem escadas etc.):

Coisas que o cliente gostaria de fazer (p. ex., repetitivo, fabricagao, escritorio,
computador, equipe etc.):




Coisas que o cliente nao quer fazer:

Desafioscomportamentais (p.ex.,irrita-se, frustra-sefacilmente, falaincessantemente,

emociona-se com facilidade):

Outra informacao relevante

6. Habilidades/Preferéncias do cliente (confirmar com a Analise da Fungao)

Critérios para assinalar na escala abaixo:

Campo 1 = Clara preferéncia pela afirmacéo a esquerda da escala.
Campo 5 = Nenhuma preferéncia ou habilidade média na afirmacgéo.
Campo 9 = Clara preferéncia pela afirmacao a direita da escala.

O cliente gostaria de trabalhar...

1

2

3

4

5

6

7

8

9

.. periodo integral

(<

periodo parcial
16 horas)

.. ambiente fechado

.. ambiente aberto

.. parado em um lugar

.. se movimentando

.. local movimentado

.. local tranquilo

.. lugar quente

.. lugar frio

.. lugar barulhento

.. lugar silencioso

.. lugar limpo

.. lugar bagunc¢ado

.. uma fungao sé

... fazendo diversas
tarefas

.. lugar grande

.. lugar pequeno

.. com colegas homens

.. com colegas mulheres

.. com uniforme

.. sem uniforme

.. com palavras/livros

.. sem palavras/livros

.. com numeros

.. sem numeros

... usando transporte
publico

pu

. sem usar transporte

blico

... com outras pessoas

sozinho




Por favor, acrescente outras caracteristicas que vocé julgar relevantes:

1172/3 4/ 5/6|7,8|9
Habilidades:
1172/3 4/ 5/6|7, 8|9

Consegue usar as maos

N&o usa as maos

Boa acuidade visual

Visdo comprometida

Escuta bem

Audicdo comprometida

Comunica-se bem

Nao se comunica bem

Carrega cargas pesadas

N&o carrega cargas
pesadas

Tem forga/vigor

Nao tem forga/vigo

Sabe ler

N&ao sabe ler

Sabe fazer contas

Nao sabe fazer contas

Saber usar dinheiro

Nao sabe usar dinheiro

Sabe ver as horas

Nao sabe ver as horas

Trabalha rapido

Trabalha devagar

Trabalha com qualidade

Né&o trabalha com
qualidade

Consegue concentrar
> 2 horas

Nao consegue
concentrar-se > 2 horas

Faz diversas tarefas

Faz uma ou duas tarefas

Tem bom equilibrio

Nao tem bom equilibrio

Consegue andar

Nao consegue andar

Fica sentado > 2 horas

Né&o fica sentado > 2
horas

Consegue usar escadas

N&o consegue usar
escadas

Raramente fica irritado

Irrita-se facilmente

Lembra-se de instrucdes

Nao se lembra de
instrugcdes

Usa o telefone

Nao usa o telefone

Dirige carro

Nao dirige carro

Usa o computador

Nao usa computador

Sabe escrever

N&o sabe escrever




Escreve bem a mao

N&ao escreve bem a méao

Tem capacidade de
julgamento

Nao tem capacidade de
julgamento

Trabalha sem apoio

Nao trabalha sem apoio

Tem iniciativa

N&o tem iniciativa

Cuida da aparéncia

Nao cuida da aparéncia

Tem boa higiene pessoal

Nao tem boa higiene
pessoal

Por favor, acrescente outras habilidades que vocé julgar importantes abaixo:

é
1.2 3 |4 /5|6 |7 |8

9

7. Checklist das Necessidades de Apoio

Escreva na terceira coluna o numero do cédigo que reflita maia acuradamente a

necessidade de apoio, sendo
1 = Apoio total, 2 = Algum apoio, 3 = Nenhum apoio

Quesito geral Evidéncia, informagao, exemplos Apoio

Pontualidade

Presenca

Comunicagao

Comportamento

Aparéncia/vestuario

Interacao social

Habilidades relacionadas
ao trabalho

Evidéncia, informagao, exemplos | Apoio

Motivacao

Flexibilidade

Iniciativa

Trabalho em equipe

Saude e seguranga

Consisténcia

Trabalho sob presséao




Tarefas identificadas na descri¢ao do cargo

Apoio

d)

e)

f)

¢))

h)

Comentarios

Data da revisdo acordada (dd/mm/aaaa):

Condigao de saude:

Medicacao: Sim/Nao. Se Sim, algum efeito colateral que pode afetar o trabalho.

Alguma outra informacao:

8. Andlise/Resumo das Informagoes
Plano de Desenvolvimento de Emprego

Areas/tipos de trabalho identificados para o cliente:

Apoios pessoais e de trabalho necessarios:

Necessidades de aprendizagem/desenvolvimento identificadas

Objetivos imediatos:




ANEXO 8 — FICHA DE ANALISE DA FUNGAO DO EMPREGO APOIADO

A Ficha da Analise da Funcao do Emprego Apoiado constitui
um instrumento indispensavel a pratica da metodologia do emprego
apoiado, por apresentar todos os principais quesitos a serem
observados durante o correto atendimento ao cliente, o que proporciona
ao consultor maior seguranca e certeza do ponto de vista técnico, além
de lhe permitir exatidao de dados para fins de estudos e pesquisas.

FICHA DE ANALISE DA FUNGAO DO EMPREGO APOIADO

Esta ficha foi criada por Steve Leach e adaptada pela Asociacion
Esparnola de Empleo con Apoyo. Em dezembro de 2010, ela foi
traduzida por Alexandre Prado Betti e Romeu Kazumi Sassaki (BETTI
& SASSAKI, 2010) para ser inserida no projeto apresentado pelo ITS
Brasil em janeiro de 2011 para o Ministério da Ciéncia e Tecnologia.

1. Informagodes da empresa

Empresa:

Endereco:

Cidade/Estado:

Telefone:

E-mail:

Contato/Posicao:

Area de atuaco:

Supervisor:

Numero de empregados no local de trabalho:

Numero total de empregados na empresa:

2.Detalhes da funcao

Nome da funcao:

Descricao da fungao:




Horas

Seq.
trabalhadas

Ter.

Quar.

Qui.

Sex.

Sab.

Dom.

Inicio

Fim

Horas pagas

Total de horas pagas:

Hora-extra: Sim/Nao

Bonus: Sim/Nao

Detalhes:

Detalhes:

Controle de horario/presenca

Sim/Nao

Regras sobre vestimenta

Sim/Nao

Treinamento em servico

Sim/Nao

Sindicado

Sim/N&o

Saude e seguranga

Regras escritas Sim/Néo
Avaliacao de risco Sim/Nao
Avaliacao de Sim/N3o

risco e seguranca

Possibilidades de desenvolvimento de carreira:

Possibilidades de flexibilizagao (ambiente, horas, tarefas compartilhadas):

Analise de tarefas que ocorrem todos os dias, identificadas pelo empregador (rotineiras):

Anadlise de tarefas episddicas:

Rotinas relacionadas ao trabalho (roupas de protegao, utilizagcao dos periodos de pausa):

Outras informacgdes (cultura organizacional, regras formais e informais):

Equipamentos e materiais:




Quantidade de independéncia requerida:

Nivel de supervisao disponivel:

Numero de colegas que terdo contato regular:

Outras consideragdes (qualidade, velocidade, comunicagao, habilidades especiais):

Habilidades fisicas requeridas - Detalhes:

Ficar de pé Sim/Nao
Andar Sim/Nao
Ficar sentado | Sim/N&o
Carregar Sim/Nao
Levantar Sim/Nao
Transportar | Sim/Nao
Empurrar Sim/Nao
Subir Sim/Nao
Equilibrar-se | Sim/Nao
Curvar-se Sim/Nao
Ajoelhar Sim/Nao
Habilidades manuais - Detalhes:

Uma mao Sim/Nao
Ambas as

maos Sim/Nao

Coordenacao - Detalhes:

Fina Sim/Nao
Grossa Sim/Nao
Motora Sim/Nao
Visual Sim/Nao
Perceptual Sim/Nao
Auditiva Sim/Nao
Outra Sim/Nao

Acomodagbes requeridas (mudanga nas rotinas regulares, baseadas no Perfil
Vocacional e na Analise da Funcgao. ldentificar solugdes possiveis, escalas, utilizacdo de

especialistas):




Expectativas, apoio natural e supervisor (entrevistar supervisor e colegas):

Assinatura do supervisor:

Data (dd/mm/aaaa)::

HABILIDADES / PREFERENCIAS DO CLIENTE
(COMBINAR COM A FICHA DE ANALISE DA FUNGAO)

1 marca no campo 1 indica uma clara preferéncia pela afirmacao a esquerda desta escala.
1 marca no campo 9 indica uma clara preferéncia pela afirmacéo a direita da escala.
1 marca no campo 5 indica nenhuma preferéncia ou habilidade média naquela afirmagao.

O trabalho é...

3

4

5

6 7|8

... periodo integral

... periodo parcial
(< 16 horas)

... ambiente fechado

... ambiente aberto

... parado em um lugar

... Se movimentando

... local movimentado

... local tranquilo

... lugar quente ... lugar frio
... lugar barulhento ... lugar silencioso
... lugar limpo ... lugar bagungado

... uma fungao so6

... fazendo tarefas diferentes

... lugar grande

... lugar pequeno

... com colegas homens

... com colegas mulheres

... com uniforme

... sem uniforme

... com palavras/livros

... sem palavras/livros

... com numeros

... Sem numeros

...usando transp. publico

... sem usar transporte publico

... COm outras pessoas

... sozinho

Por favor, acrescente outras cara

cteristicas que vo

céj

ulgar interessantes abaixo

1

2

3

4

5

6|78




Habilidades Necessarias

2 3, 4/5/6/7 8

9

Usar as maos

Nao é necessario

Boa acuidade visual

N&o é necessario

Escutar bem

Nao é necessario

Comunicar-se bem

Nao é necessario

Carregar cargas pesadas

Nao é necessario

Ter forga/vigor N&o é necessario
Saber ler N&o & necessario
Saber fazer contas Nao é necessario

Saber usar dinheiro

Nao é necessario

Saber ver as horas

Nao é necessario

Trabalhar rapido

N&o & necessario

Trabalhar com qualidade

Nao é necessario

Conseguir concentrar
> 2 horas

Nao é necessario

Fazer tarefas variadas

Apenas 1 ou 2 tarefas

Ter bom equilibrio

Nao & necessario

Poder andar

N&o & necessario

Ficar sentado > 2 horas

Nao é necessario

Poder usar escadas

Nao é necessario

Raramente ficar irritado

Nao é necessario

Lembrar instrugbes

N&o & necessario

Usar o telefone

Nao é necessario

Dirigir Nao é necessario
Usar o computador N&o € necessario
Saber escrever Nao é necessario
Escrever bem a mao Nao é necessario
Capacidade de

julgamento N&o é necessario

Trabalhar sem apoio

E necessario apoio direto

Ter iniciativa

Nao é necessario

Cuidar da aparéncia

N&o & necessario

Boa higiene pessoal

Nao é necessario




Por favor, acrescente outras caracteristicas que vocé julgar interessantes abaixo

1

23/ 4/5/6/7 89

CHECKLIST DAS NECESSIDADES DE APOIO

Escreva na ultima coluna o numero do codigo que reflita maia acuradamente a

necessidade de apoio, sendo

1 = Apoio total, 2 = Algum apoio, 3 = Nenhum apoio

Quesito geral

Evidéncia, informagao, exemplos

Apoio

Pontualidade

Presenca

Comunicacao

Comportamento

Aparéncial/vestuario

Interacao social

Habilidades relacionadas ao
trabalho

Evidéncia, informagao, exemplos

Apoio

Motivacéo

Flexibilidade

Iniciativa

Trabalho em equipe

Saude e seguranga

Consisténcia

Trabalho sob pressao

Tarefas identificadas na descrigao do cargo

Apoio

a)

b)

c)

d)

Comentarios

Data da revisao acordada (dd/mm/aaaa):

Resumo/Analise das informacgdes:




PESQUISA DE EMPRESAS
(Formulario adaptado de Wehman, 1997)

1. Informacao geral

Empresa:

Endereco:

Telefone:

Contato:

Cargo:

2. Descricao sobre a empresa

Numero de empregados:

Descricao de produtos/servigos:

Numeros de producgdes e servicos:

Qualidade de produtos/servigos:

3. Contratagao

Processo de contratagao:

Necessidades de contratacao:

Contratacao de consultorias RH:

4. Experiéncia

Experiéncia com adaptacdes e flexibilizacdes

Experiéncia com contratacdo de pessoas com deficiéncia




ANEXO 9 - FICHA DE DESEMPENHO DO TRABALHADOR APOIADO E DA

EMPRESA

A Ficha de Desempenho do Trabalhador Apoiado e da Empresa
constitui um instrumento indispensavel a pratica da metodologia do
emprego apoiado, por avaliar o desempenho produtivo do trabalhador
e o desempenho administrativo da empresa ao longo de diversos
periodos de tempo.

FICHA DE DESEMPENHO DO TRABALHADOR APOIADO E DA EMPRESA

Esta ficha foi adaptada por Romeu Kazumi Sassaki com base em
estudo publicado por Ed R. Williams, da Universidade de Arkansas em
Little Rock (“Work Personality Profile: Validation Within the Supported
Employment Environment” In: Journal of Rehabilitation, v. 63, n. 2, p.
26-30, abr./jun. 1992) e em formularios do Jewish Vocational Service
(Chicago) e da Goodwill Industries (Long Beach e Indianapolis),
acrescida com sugestées de Erenice Natalia S. de Carvalho. Esta
ficha pode e deve ser preenchida quantas vezes forem necessarias
durante a vida laboral do trabalhador com deficiéncia.

1. Dados de Identificagao
Periodo coberto nesta Inicio: Término:
avaliagao: / / / /
Preenchida pelo supervisor:
Empresa/endereco:
Nome do trabalhador:
Data da contratacao:
Modalidades | Emprego Emprego Emprego EAvia EAvia Qual
:/Ieatrraub:Iho Convencional | Convencional ,Ibr\]pc)jqi%dc; I(EA) |I\E/|%Ui2|e Er;:lz\_/eo outra?
36 1q“X” Sem Apoio Com Apoio vidu n cl\Lljsiva usV
Setores onde trabalhou/trabalha:




2. Escala de Desempenho

2.1 - Fatores do Desempenho do Trabalhador

Temporalidade (permanéncia no emprego).

Marque so6 1 opgao: \ Pouca __ \ Regular \ Boa \ Otima
Temporalidade (absenteismo)

Marque so6 1 opgao: \ Nenhuma _\ Pouca \As vezes \ Muita

Temporalidade (mudanca de local de trabalho)

Marque so6 1 opcéo: \ Nenhuma _\ Pouca \As vezes \ Muita

Temporalidade (mudanga de tipo de trabalho)

Marque so6 1 opgéo: \ Nenhuma _\ Pouca \As vezes \ Muita

Competéncias laborais (resultando em alta produtividade)

Marque so6 1 opgao: \ Poucas \ Algumas \Vérias _ \ Muitas
Competéncias interpessoais

Marque so6 1 opcéo: \ Poucas \ Algumas \ Varias \ Muitas
Necessidades de apoio interno (local de trabalho)

Marque so6 1 opgéo: \ Nenhuma \ Algumas \ Varias \ Muitas

Necessidades de apoio externo (comunidade), considerando intensidade, tipo e
duragao dos apoios

Marque so6 1 opgao: \ Nenhuma \ Algumas \Vérias _ \ Muitas

Necessidades de apoio externo (entidades), considerando intensidade,
tipo e duracéo dos apoios

Marque so6 1 opcéo: \ Nenhuma \ Algumas \ Varias \ Muitas

Desempenho produtivo do trabalhador na atividade laboral realizada,
considerando as proprias expectativas e as expectativas da geréncia.

Marque so6 1 opcéo: \ Pouco \ Regular \ Bom \ Otimo
Satisfagao no trabralho

Marque so6 1 opgao: \ Pouca \ Regular \ Boa \ Otima
Comprometimento com a organizagao em que trabalha

Marque so6 1 opgao: \ Pouco \ Regular \ Bom \ Otimo
Pontualidade

Marque so6 1 opgao: \ Pouca __ \ Regular \ Boa \ Otima
Assiduidade

Marque so6 1 opgao: \ Pouca \ Regular \ Boa \ Otima
Atitude de cooperagao e colaboragao face ao trabalho

Marque so6 1 opgao: \ Pouca \ Regular \ Boa \ Otima

Habilidade de aceitar criticas do supervisor e de colegas

Marque so6 1 opcéo: \ Pouca \ Regular \ Boa \ Otima




Habilidade de se ajustar as novas situagoes de trabalho

Marque so6 1 opgao: \ Pouca \ Regular \ Boa \ Otima
Habilidade de se relacionar com colegas de trabalho

Marque so6 1 opgao: \ Pouca __ \ Regular \ Boa \ Otima
Habilidade de aderir aos regulamentos e normas da empresa

Marque so6 1 opgao: \ Pouca \ Regular \ Boa \ Otima
Motivacao e iniciativa para realizar tarefas repentinas

Marque so6 1 opcéo: \ Poucas \ Regulares \ Boas \ Otimas

2.2 - Fatores do Desempenho da Empresa

Compreensao e aceitacao do empregador quanto a pessoa do trabalhador com deficiéncia

Marque so6 1 opgao: \ Poucas \ Regulares \ Boas \ Otimas
Receptividade do contexto humano no local de trabalho
Marque s6 1 opgao: \ Pouca \ Regular \ Boa \ Otima

Oferta de oportunidades de desenvolvimento profissional (promogao na carreira)

Marque so6 1 opgao: \ Nenhuma _\ Regular \ Boa \ Otima

Oferta de oportunidades de desenvolvimento profissional (qualificacédo, cursos)

Marque so6 1 opgao: \ Nenhuma _\ Regular \ Boa \ Otima
Supervisao intensiva

Marque so6 1 opgéo: \ Nenhuma \ Regular \ Boa_ \ Otima
Implantagao de adaptagdes razoaveis

Marque s6 1 opgao: \ Nunca \ Pouca \ Muita \ Sempre
Disponibilizagao de tecnologias assistivas

Marque so6 1 opgao: \ Nunca \ Pouca \ Muita \ Sempre
Implantagao de tecnologias da informagao e comunicagao

Marque so6 1 opgao: \ Nunca \ Pouca \ Muita \ Sempre
Provisao de intérpretes da Libras

Marque so6 1 opgao: \ Nunca \ Pouca \ Muita \ Sempre

Cis etebatilici senatusul videlic mo con iaedii sti, caellarbit, cavertui pra? But










