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As politicas brasileiras e internacionais de incentivo
ao trabalho de pessoas com deficiéncia: uma reflexao’

Angela Paula Simonelli, Joao Alberto Camarotto

Resumo: A Convengao 159 sobre Reabilitacdo Profissional e Emprego de Pessoas com Deficiéncia, da
Organizagao Internacional do Trabalho, aprovada em 1983, considera deficiente para o trabalho todas as
pessoas cujas possibilidades de obter e conservar um emprego adequado, e de progredir no mesmo, fiquem
substancialmente reduzidas em func¢éo de uma deficiéncia de carater fisico ou mental devidamente comprovada.
Essa norma internacional, incorporada pelo Brasil por meio do Decreto n® 129 de 1991, ressalta que medidas com
a finalidade de atingir igualdade efetiva de oportunidades e de tratamento entre trabalhadores com deficiéncia e
os demais trabalhadores devam ser adotadas por paises signatarios. Cada sociedade faz opgao pela maneira com
a qual fara a inclusdo no trabalho das pessoas com deficiéncia. Algumas utilizam o sistema de cotas isoladas,
leis antidiscriminatdrias, outras agregam ambas as iniciativas, porém em todas as sociedades ha a previsao de
mecanismos facilitadores para as pessoas que requerem condi¢des especiais para trabalhar. Este artigo, por meio
de uma revisdo bibliografica, tem por objetivo apresentar as politicas internacionais para a inclusdo de pessoas
com deficiéncia no trabalho e a Lei n® 8213/91, em vigor no Brasil, discutindo a necessidade da garantia dos

direitos trabalhistas e os riscos de precarizagao do trabalho.
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The Brazilian and international policies to incentive to work
for people with disabilities: a reflection

Abstract: The convention 159 about Professional Rehabilitation and Employment of People with Disabilities from
the International Work Organization,approved in 1983, considers inadequate for work all people whose chances to
obtain and maintain suitable employment with improvement are substantially reduced due to physical or mental
impairment properlydiagnosed. This international standard, incorporated inthe Brazilian legislation through the
Law Decree #129/91, emphasizes that measures with the purpose of achieving effective equality of opportunities
and treatment between impaired workers and other workers should be adopted by signatory countries. Each
society makes an option on how to include impaired people in the market. Some use the quota system, others
anti-discrimination laws, and others aggregate both initiatives; but in all societies there is a provision of facilitating
mechanisms for people who require special conditions at work. This article, through a theoretical review, aims
to present the international policies for the inclusion of people with impairment at work and the Quota Law in

Brazil (Law #8213/91), discussing the need to ensure working rights and avoid risks of precarious employment.

Keywords: Occupational Health, Disabled People, Public Policies, Review.

1 Introducgao

A Organizagao Mundial de Satde (OMS)  tipo de deficiéncia? (ORGANIZACAO..., 1992). O
apontou que, no ano de 1992, cerca de 10% dos ~ Censo 2000 do Instituto Brasileiro de Geografia e
habitantes de todo 0 mundo apresentavam algum  Estatistica (IBGE), cujos dados finalizados foram
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divulgados no inicio de 2003, mostrou que as pessoas
com deficiéncia estio em niimero maior na nossa
sociedade, cerca de 24,6 milhdes de pessoas ou
14,5% da populagio brasileira apresentava algum

tipo de deficiéncia INSTITUTO..., 2001).

De acordo com os dados do Instituto... (2001), a
predominincia foi de pessoas com deficiéncia visual
(48,1%), seguida de deficiéncia motora (22,9%),
deficiéncia auditiva (16,7%), deficiéncia mental (8,3%)
e deficiéncia fisica (4,1%). Em ndmeros absolutos,
esses dados indicaram que existiam 16,5 milhdes de
pessoas com deficiéncia visual no Pafs. Desse total,
159.824 eram incapazes de enxergar. Além disso,
5,7 milhoes de brasileiros apresentavam deficiéncia
auditiva, dos quais 176.067 eram incapazes de
ouvir. Existiam ainda 2,8 milhdes de pessoas com
deficiéncia mental, 7,9 milhdes de pessoas incapazes
ou com grande dificuldade de caminhar, subir
escadas, 937 mil pessoas com paraplegia, tetraplegia
ou hemiplegia, e 478 mil com falta de um membro

ou parte dele INSTITUTO..., 2001).

O conceito ampliado utilizado no Censo 2000,
que incluiu diversos graus de incapacidade para
enxergar, ouvir e locomover-se, é compativel com
a Classificacao Internacional de Funcionalidade,
Incapacidade e Satde (CIF) divulgada, em 2001, pela
OMS. A utilizagio dos conceitos da CIF resultou
no aumento do niimero de pessoas com deficiéncia
visual declarada; no entanto, deve-se considerar
que apenas 159.824 eram incapazes de enxergar e
o restante compreende perdas de acuidade visual
em graus variados, nio impossibilitando a funcio
com uso de drteses ou tecnologias apropriadas

(BUCHALLA, 2003).

Segundo os dados do Instituto... (2001), a
deficiéncia mental, fisica (especialmente na falta
de um membro ou parte dele) e auditiva era
predominante no género masculino. Diversamente,
entre o género feminino, havia predominincia de
dificuldades motoras (incapacidades de caminhar ou
subir escadas) e visuais. Na comparagio por Estados,
a maior propor¢io de pessoas com deficiéncia se
encontrava no Nordeste (16,8%) e a menor, no
Sudeste (13,1%).

Informagoes da projecio da populagio divulgadas
em 2004 pelo IBGE apresentaram que no Brasil
existiam 16,4 milhoes de pessoas com deficiéncia em
idade de trabalhar (CLEMENTE, 2005) ¢, segundo
dados da Relagio Anual de Informagées Sociais
(RAIS) e do Ministério do Trabalho e Emprego
(MTE), essas pessoas representavam 2% do total
de trabalhadores formais do Brasil, o que revelou
baixa empregabilidade. Estavam proporcionalmente
mais presentes na industria do que os trabalhadores

em geral (27,3 e 19,3%, respectivamente), tinham
participagdo proporcional semelhante no setor de
servicos, mas estavam bem abaixo na propor¢io
de empregados na agricultura e na construgio civil

(BRASIL, 2002).

Para reverter o quadro de baixa empregabilidade
de pessoas com deficiéncia, o Brasil investiu em uma
politica afirmativa a fim de garantir a participagao
na producio e no consumo de bens e valores sociais.
Desde a regulamentagio de sua vigéncia pelo Decreto
3298/99, a Lei de Cotas (Lei 8213/91) fixa percentual
de vagas em empresas do setor privado que devem ser
preenchidas por pessoas com deficiéncia. As empresas
com 100 a 200 funciondrios sio obrigadas a reservar
2% de seus postos de trabalho e as empresas que
empregam de 201 a 500 funciondrios devem reservar
3%. Nas empresas com 501 a 1.000 funciondrios,
a cota exigida ¢é de 4% e aquelas com mais de
1.000 funciondrios devem contratar pessoas com
deficiéncia para 5% de suas vagas de trabalho

(BRASIL, 1991; 1999).

Segundo dados da Secretaria de Inspegao do
Trabalho do MTE, foram incluidas no mercado de
trabalho 143.631 pessoas com deficiéncia desde 2005,
revelando um aumento no niimero de insercées ano
a ano: em 2005, foram 12.786 e, ao final de 2010,
28.752. Esses dados representam um aumento de
124,8% em cinco anos (BRASIL, 2011).

Nos trés primeiros meses de 2011, 7.508 pessoas
com algum tipo de deficiéncia foram inseridas no
mercado de trabalho formal, representando um
crescimento de 40,7% em relagdo ao primeiro
trimestre de 2010, quando foram incluidos
5.338 trabalhadores (BRASIL, 2011).

Verifica-se, por meio dos dados supracitados, a
representatividade das pessoas com deficiéncia na
sociedade brasileira, o que direciona para uma reflexdo
sobre a importincia da inser¢ao social dessas pessoas
no mercado de trabalho. Para tanto, objetiva-se,
por meio de revisao bibliogréfica, apresentar as
politicas internacionais para a inclusio de pessoas
com deficiéncia no trabalho e a Lei 8213/91, em
vigor no Brasil, além de discutir a necessidade da
garantia dos direitos trabalhistas e os riscos de
precarizagao do trabalho.

2 Politicas internacionais de
incentivo ao trabalho para
pessoas com deficiéncia

A partir da Convencio n° 159/83, da Organizagio
Internacional do Trabalho (OIT), cujo principio
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fundamenta-se na garantia de emprego adequado
e na possibilidade de integracao ou reintegragao das
pessoas com deficiéncia na sociedade, todo Estado
que ratificar a Convengio deve formular e aplicar
uma politica nacional sobre readaptagio profissional
e emprego de pessoas com deficiéncia, e garantir que
as medidas, efetivamente, beneficiem todos os que
se encontram nessa condi¢io (ORGANIZACAO...,
1983).

As politicas internacionais de incentivo ao
trabalho das pessoas com deficiéncia vio desde a
reserva obrigatéria de vagas até incentivos fiscais
e contribui¢oes empresariais em favor de fundos
publicos destinados ao custeio de programas de
formacio profissional, nos Ambitos publico e privado
(VASCONCELQOS, 2006). O Quadro 1 sintetiza

as politicas adotadas no panorama internacional.

Os sistemas de reserva de mercado para pessoas
com deficiéncia foram desenvolvidos em paises
europeus no inicio do século XX, com o objetivo de
empregar os feridos da Primeira Guerra Mundial.
Esse modelo foi primeiramente estabelecido nos
seguintes paises: Alemanha, Austria, Franca,
Itdlia e Polénia (PASTORE, 2000). Em paises,
como Dinamarca, Suécia (KARLSSON, 1998),
Finlandia (DUCKWORTH et al., 1998), Estados
Unidos (O’LEARY; DEAN, 1998) e Canadi
(GUNDERSON; GILDINER; KING, 1998),
as acoes voltadas & empregabilidade das pessoas
com deficiéncia nao foram realizadas por meio
de sistemas de cotas. Na Dinamarca, existe um
sistema de acesso preferencial dessas pessoas a
algumas profissoes ¢ atividades. Na Suécia, vdrias
leis garantem recursos financeiros e técnicos para
os empregadores fazerem acomodagées, protegio,
reten¢do ¢ promogao das pessoas com deficiéncia. Nos
Estados Unidos, os programas também se baseiam
em uma lei antidiscriminagao — Americans with
Disabilities Act — ADA. Na Unido Soviética, apés a
Primeira Guerra Mundial, a contratagio de pessoas
com deficiéncia era realizada por meio de reserva

de vagas pelo Estado (VASCONCELOS, 2006).

Nos paises citados, argumenta-se ser impossivel
legislar com o propdsito de garantir cotas para pessoas

com deficiéncia, sem garantir o mesmo direito para

outros grupos minoritdrios (PASTORE, 2000).

A OIT, em 1923, recomendou o desenvolvimento
de leis nacionais que obrigassem as entidades publicas
e privadas a contratarem um niimero de pessoas com
deficiéncia originada por guerra. Em 1944, a OIT,
na Reunido de Filadélfia, aprovou a recomendacio
para que paises membros contratassem pessoas com
deficiéncia nio combatentes. Os primeiros paises
que adotaram as recomendag6es foram a Inglaterra
e a Holanda, sendo seguidas por Grécia, Espanha,
Irlanda e Bélgica. O Japio adotou a recomendacio
em 1960, acoplando-a, em 1976, ao sistema de
contribui¢io, no qual o empregador deveria contribuir
para um fundo publico destinado a habilitagao e &
reabilitacio profissional das pessoas com deficiéncia.
Em 1998, o Japao modificou seu sistema, passando a
estimular as empresas a contratagdo de pessoas com
deficiéncia. Na década de 1980, Maldsia, Filipinas,
Angola, Tanzania, Egito e Turquia também adotaram
o sistema de cotas, que faz uma reserva de vagas
no mercado para a contratagio de pessoas com
deficiéncia. Na década de 1990, paises da ex-Europa
Oriental — Ucrania, Lituinia e Bielo-Rissia — e China
adotaram cotas. Em 2000, dois ter¢os dos paises da
Europa possufam cotas legais e compulsérias, sendo
a maioria baseada em sistemas de cota-contribuicio,
nos quais a empresa tinha a obrigacdo legal de
contratar pessoas com deficiéncia, mas poderia
contribuir para um fundo publico destinado a
habilitagao e a reabilitagdo profissional dessas pessoas
quando comprovassem impossibilidade imediata de
contratagio (THORNTON, 1999). O percentual
das cotas varia entre 1,5 e 7%, mas, em muitos
casos, ¢ fixado em fungao do tamanho da empresa.

3 Politicas brasileiras para
a inclusdo de pessoas com
deficiéncia no trabalho

Em 1986, sob influéncia de mobilizacio nacional e
internacional de entidades de defesa das pessoas com
deficiéncia, o governo brasileiro editou o Decreto
n° 93.481, que criou, no Gabinete Civil da Presidéncia

Quadro 1. Panorama internacional das politicas de inclusiao de pessoas com deficiéncia no mercado de

trabalho em linha cronolégica com grandes acontecimentos mundiais.

1986 1988 1991 1999 2004 2004
Decreto 93.481 | Constituicdo | Lei 8213/91 | Decreto | Resolugdo n. 17 Alteracdo | Decreto 5296 inclui
Criagdo da Brasileira Lei de Cotas. | 3298. | no dimensionamento das os reabilitados do
CORDE. Incorporagio condi¢des médicas do INSS nas cotas
da Convencao decreto 3298/99 para D.A previstas pela lei
159/83 da OIT. eD.V. 8213/91.
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da Reptblica, a Coordenadoria para Integragio
da Pessoa Portadora de Deficiéncia®? — CORDE,
visando dar tratamento prioritdrio e adequado aos
assuntos relativos as pessoas com deficiéncias, para
assegurar-lhes o pleno exercicio de seus direitos
bésicos e a efetiva integragio social (BRASIL, 1986).

A Constitui¢do de 1988 amplia as normas vigentes,
destacando-se a proibi¢io de qualquer discriminagao
no tocante a saldrio e critérios de admissiao do
trabalhador com deficiéncia (art. 70, XXXI); a
defini¢ao de que a lei reserva percentual de cargos
e empregos publicos para as pessoas com deficiéncia
e os critérios de sua admissao (art. 37, VIII), e a
garantia de habilitagao e reabilitagio das pessoas
com deficiéncia e a promogao de sua integracio
A vida comunitdria (art. 203, I'V), dentre outros

direitos (BRASIL, 1988).
Foi apenas depois da Segunda Guerra Mundial

que a afirmac¢io da cidadania se completou.
Percebeu-se a necessidade de valorizar a vontade
da maioria, respeitando-se, sobretudo, as minorias,
suas necessidades e peculiaridades. Quanto a pessoa
com deficiéncia, buscou-se no Brasil, com a criacio
da Lei de Cotas, superar o assistencialismo excludente
para possibilitar-lhes a inclusao efetiva (BRASIL,
2007).

No Brasil, hd duas normas internacionais
ratificadas, sendo, portanto, leis nacionais, que
sao a Convengdo n° 159/83 da OIT e a Convengao
Interamericana para a Eliminacio de Todas as
Formas de Discriminacio Contra as Pessoas
Portadoras de Deficiéncia, esta também conhecida
como Conven¢io da Guatemala, de 1999. Ambas
conceituam deficiéncia, para fins legais, como uma
limitagdo fisica, mental, sensorial ou multipla, que
incapacite a pessoa para o exercicio de atividades
normais da vida e que, em razdo dessa incapacitacio,
a pessoa tenha dificuldades de inser¢do social

(ORGANIZACAO..., 1983). O Decreto n° 3298/99,
que definiu as condi¢ées médicas que permitem
enquadrar uma pessoa como deficiente e cuja redagao
foi atualizada apds longas discussées no Conselho
Nacional dos Direitos da Pessoa Portadora de
Deficiéncia (CONADE), pelo Decreto n° 5926/04,
inclui nas cotas as pessoas reabilitadas que, por sua
vez, sdo aquelas que se submeteram a programas
oficiais de recuperagao da atividade laboral, perdida
em decorréncia de infortinio. Tal condi¢ao deve ser
atestada por documentos publicos oficiais, expedidos
pelo Instituto Nacional de Seguro Social (INSS) ou
por drgaos que exercam funcio por este delegada

(BRASIL, 2007).

O Quadro 2 apresenta as politicas publicas
ratificadas no Brasil para a inclusio das pessoas
com deficiéncia no mercado de trabalho.

A Lei n° 8213/91, ao fixar para as empresas uma
percentagem de contratacio obrigatéria de pessoas
com deficiéncia habilitadas ou reabilitadas, estd a
exercer uma iniciativa de combinacio de esforcos
entre o Estado e a sociedade civil, decorrente de lei.

A contratagio de pessoas com deficiéncia deve
ser vista como qualquer outra, na medida em
que se esperam do trabalhador nessas condicées
profissionalismo, dedicacio e assiduidade; enfim,
atributos insitos a qualquer empregado (BRASIL,
2007). Trata-se de materializar a igualdade real entre
as pessoas a partir do pensamento de que a verdadeira
igualdade consiste em se tratar igualmente os iguais
e desigualmente os desiguais, na justa medida da

desigualdade.

No Brasil, as empresas devem cumprir a
lei, esforcando-se em programas de formagao
profissional e flexibilizando as exigéncias genéricas
para a composicio de seus quadros, de modo a,
objetivamente, abrir suas portas a esse grupo social.

Quadro 2. Linha cronolégica das politicas publicas brasileiras para a inclusdo das pessoas com deficiéncia

no mercado de trabalho.

Apos a Ap6s Segunda Guerra De 1976 a
Primeira Guerra Mundial Mundial 1999
Modelo | Sistema de Politicas de Emprego Sistema de cotas Reformaram | Deixaram
Adotado | cotas para leis reservado ampliadas para o sistema de | O sistema
feridos de | antidiscriminatérias. pelo ndio combatentes e | cotas para cotas | 4 cotas.
guerra. estado. |reabilitados de acidentes | contribuic@o.
de trabalho.
Paises Austria, EUA, Canad4, Unido Inglaterra, Holanda, Holanda, Inglaterra
Alemanha, | Suécia, Finlandia, | Soviética |Irlanda, Bélgica, Grécia, | Irlanda, Bélgica, | € Austria.
Franca, Dinamarca. Espanha, Japao e China. | Espanha, Japao,
Italia, Alemanha,
Poldnia. Portugal e
Franca.
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Tanto para verificar se a empresa estd obrigada a
ter pessoas com deficiéncia no seu quadro como para
fixar o percentual de cargos a serem preenchidos,
deve ser utilizado o nimero de empregados da
totalidade de estabelecimentos da empresa no Brasil
(BRASIL, 2001). Nio h4 exigéncia legal para que
os empregados com deficiéncia sejam distribuidos
proporcionalmente entre os estabelecimentos, sendo
essa uma decisio interna da empresa (BRASIL, 2001)
Entretanto, com base no respeito as comunidades
locais, recomenda-se a distribui¢do proporcional
entre os diversos estabelecimentos. No interior do
Pafs, muitas vezes nao hd empresas locais com cem
empregados e as filiais de empresas com sedes em
outras cidades sio as tinicas chances de inser¢ao no
trabalho de pessoas com deficiéncia que 14 residem.

Nio ¢ permitido que os empregados com
deficiéncia fiquem em setor isolado na empresa, pois
essa é uma atitude segregacionista que nio possibilita
a integracdo social desse segmento e elimina as suas
possibilidades de progresso no emprego. Por essa
razdo, recomenda-se que, na medida do possivel, em
todos os setores da empresa sejam alocadas pessoas

com deficiéncia (ORGANIZACAO..., 1983).

Para a lei brasileira, os empregados com deficiéncia
contratados por empresa terceirizada nio contam
para fins de comprovagio de preenchimento da cota
da tomadora (BRASIL, 2007). A legislacio prevé
reserva de cargos que devem ser preenchidos pela
empresa. Dessa forma, os empregados da empresa
terceirizada somente contam para esta.

Nas empresas, a equipe que efetua a selecio deve
estar preparada para viabilizar a contratagao desse
segmento. Principalmente, precisa ter claro que as
exigéncias a serem feitas devem estar adequadas as
peculiaridades que caracterizam as pessoas com
deficiéncia (BRASIL, 2007). Antes da obrigatoriedade
de contratacio dessas pessoas, raras eram as empresas
que as empregavam. Portanto, a elas nio foram
dadas oportunidades para ter em seu curriculo a
experiéncia profissional.

De uma forma geral, das pessoas com dficiéncia,
nio se deve exigir experiéncia (BRASIL, 2007).
Quando a experiéncia for efetivamente necessiria
a0 desempenho da funcio, a prépria empresa deve
oportunizar que a pessoa adquira internamente as
habilidades, a postura de trabalho e os conhecimentos
exigidos para o exercicio de certos cargos. Quanto a
escolarizacdo, as pessoas com deficiéncia também nao
foram dadas iguais oportunidades; muitas vezes, a
despeito de ndo terem a certificagio, tiveram acesso
ao conhecimento por meio do apoio da familia ou
da comunidade local. Por outro lado, muitas vezes
¢ exigido, de forma generalizada, um patamar de

escolaridade que nio ¢ compativel com as exigéncias
de fato necessdrias para o exercicio das fungdes. Assim
sendo, ao candidato deve ser dada a oportunidade
de fazer um teste para revelar suas reais condicoes

de realizar o trabalho (ORGANIZACAO..., 1983).

O modelo atual de organizacao do trabalho
impds um perfil de trabalhador polivalente, que
desempenha intimeras fun¢oes; dependendo das
limitagoes impostas pela deficiéncia, a pessoa nio
consegue desenvolver o conjunto das fungées inseridas
num mesmo cargo. Entretanto, pode realizar parte
delas. A empresa, sempre que possivel, deve verificar
a possibilidade de desmembrar as fungées de forma a
adequar o cargo aos candidatos (ORGANIZACAO...,
1983).

Segundo a lei, a pessoa com deficiéncia tem direito
3 jornada especial de trabalho, pode ter hordrio
flexivel e reduzido, com proporcionalidade de saldrio,
quando tais procedimentos forem necessirios em

razdo do seu grau de deficiéncia (BRASIL, 1999).

Com relagio a colocagao, o Decreto 3.298/99,
no seu artigo 35, define as modalidades de
inser¢io da pessoa com deficiéncia, como sendo:
competitivo, seletivo e por conta prépria. O que
chama a atengio é a modalidade seletiva, que prevé
procedimentos e apoios especiais, em razao do grau
de comprometimento e da incapacidade da pessoa
com deficiéncia para executar uma atividade laboral.
Este artigo também define quais seriam as condigoes
facilitadoras: hordrios flexiveis ¢ adequacao do
ambiente de trabalho, e as entidades beneficentes de
assisténcia social poderao intermediar a modalidade
de insergao seletiva e por conta prépria. A modalidade
por conta prépria pode ser sob a forma de trabalho
autbnomo, cooperativo ou em regime de economia

familiar (BATISTA, 2002).

A avaliacio da pessoa com deficiéncia deve ser
especial e levar em conta as implicagées de suas
limitagdes na produtividade. A prépria CLT parte
do pressuposto de que o rendimento desse grupo
¢ menor, j& que nio autoriza sua utiliza¢do como
paradigma para fins salariais. Se usados os critérios
utilizados como padroes de avaliagao, ndo estariam
sendo respeitadas as peculiaridades dessas pessoas

(BRASIL, 1999).

Nio hd previsibilidade legal de estabilidade para
o empregado com deficiéncia. No entanto, para
garantir a reserva de cargos, para a dispensa de
empregado com deficiéncia ou reabilitado, quando se
tratar de contrato por prazo determinado, superior
a noventa dias, e a dispensa imotivada, no contrato
por prazo indeterminado, somente poderd ocorrer
apds a contratacdo de substituto em condicoes
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semelhantes. Ou seja, a demissio de uma pessoa
com deficiéncia implicard na contratagao de outra,
nao sendo necessariamente um trabalhador com a
mesma deficiéncia do substituido. Essa regra deve ser
observada enquanto a empresa nio tenha atingido
o percentual minimo legal. Fora desse requisito,
valem as regras gerais que disciplinam a rescisio do

contrato de trabalho (BRASIL, 1991).

4 Reflex6es sobre as politicas de
contratagido de pessoas com
deficiéncia

Muitos paises continuam adotando o sistema de
cotas, mas agregam a este leis antidiscriminagao,
sistemas e esquemas de contribuicio para fundos
de apoio. Sio oferecidas aos empregadores formas
variadas de colaborar com a inclusio de pessoas
com deficiéncia no mercado de trabalho, além de
empregar e pagar contribui¢ées. As a¢oes do setor
privado no campo social sio flexibilizadas por meio
de articulacoes ou parcerias das empresas entre si
ou com entidades de pessoas com deficiéncia, que
viabilizam mecanismos eficientes.

Muitos paises vém praticando a chamada
“politica compreensiva”, que, por meio de atividades
articuladas, como: reabilitagio médica, reabilitagio
profissional, preparagao para o trabalho, servigos de
colocagio, adaptagio do trabalho, incentivos aos
empregadores, sistema de cota-contribuigio e cota
terceirizada e apoio a programas de modificagio
de arquitetura e equipamentos, complementam o
sistema de cotas.

O sistema de cota-contribuicio parte do principio
de que a sociedade e as empresas, como parte dessa
sociedade, tém responsabilidade de criar condicoes
favordveis para os cidadaos que, por causa congénita,
doenca ou acidente, tém limitagées para construir
suas vidas com base no trabalho. No sistema de
cota-contribuigio, a obrigacio mais alta das empresas
¢ oferecer oportunidades de trabalho. Entretanto,
quando isso ¢é total ou parcialmente impossivel, essas
empresas ficam obrigadas a recolher certa importncia
para uma instituicdo especifica, como compensagio a
parcela da cota legal nao preenchida. Nesse sistema,
a contribuicio ¢ feita como dltima alternativa, pois
a prioridade ¢ incluir as pessoas com deficiéncia
no mercado de trabalho. Os paises que adotam
esse sistema procuram evitar que os empregadores
“comprem” a dispensa de sua responsabilidade social*

(PASTORE, 2000).

Segundo o autor supracitado, os recursos das
contribuigées sao redirecionados para o mercado

na forma de estimulos &s empresas para preencher
cotas nio preenchidas ou para ultrapassar cotas j4
preenchidas. Ou seja, uma parte do dinheiro das
contribuicoes ¢ usada para ajudar as empresas a
remover barreiras e viabilizar contratacées, e outra
parte dos recursos ¢ investida nas entidades para
pessoas com deficiéncia para educacio e qualificagao
profissional. Quanto 2 eficiéncia e 2 eficicia da
destinagao dos recursos gerados pelos fundos de
contribui¢ao, os sistemas que apresentam melhores
resultados sdo os que canalizam as contribuicoes para
nichos de mercado comprovadamente estratégicos
para o emprego das pessoas com deficiéncia; por
exemplo, empresas que, com pequena ajuda, passam
a contratar mais do que contratavam e empresas
articuladas com instituicoes de habilitagio e
reabilitagao.

Tanto na Alemanha quanto na Franga, as
contribuicoes sio revertidas de um lado para a
adequacio da empresa e, de outro, para a reabilitagao e
a qualificagio profissional das pessoas com deficiéncia.
A utilizagao do sistema de cota-contribui¢ao diminui
a responsabilidade do sistema de cotas isoladas, gera
recursos para melhorar tanto a situacio das pessoas
com deficiéncia quanto das empresas para recebé-las
(PASTORE, 2000). A contribuiciao nao deve ser

vista como mais um encargo social.

Estudos mostram que nas sociedades em que
h4 exclusivamente o sistema de cotas, como no
Brasil, nem sempre a cota legalmente determinada
pode ser preenchida (VASCONCELOS, 2006;
PASTORE, 2000; MOMM, 1998). O sistema de
cota-contribuicio permite as empresas exercer sua
responsabilidade social, por meio do pagamento
da contribui¢io, que ¢ revertida para a qualificacio
das pessoas com deficiéncia que estio em busca de
emprego e para financiar projetos de adequagio
das empresas, eliminando barreiras e viabilizando
a contratagao.

Quanto ao sistema de cotas isoladas brasileiro, o
percentual fixo por empresa e ndo por estabelecimento
impée sobre as grandes empresas cotas elevadas e de
dificil preenchimento. Provavelmente, a flexibilizagao
do sistema de cotas por estabelecimento facilitaria a
contratagao e a viabilizagio de agoes descentralizadas,
que consideram as caracteristicas sociais locais, tanto
na preparagio das pessoas com deficiéncia a ser
contratadas quanto nas empresas para a contratagio

(PASTORE, 2000).

Segundo Pastore (2000), é necessdrio expandir
as modalidades de contratacio de pessoas com
deficiéncia no Brasil, incluindo-se o trabalho por
projeto, no qual a pessoa ¢ contratada para um
trabalho que tem comego, meio e fim determinados, o
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trabalho por tarefa, o trabalho autdnomo, cooperado,
“free lancer”, domiciliar, a subcontratagio, a
terceirizacio, o teletrabalho, o relecomuting e vérias
outras formas de trabalho intermitente, sem vinculo
empregaticio.

Deve-se considerar a necessidade de inclusao das
pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho;
no entanto, deve-se prestar aten¢io para nao haver
precarizagio do trabalho dessas pessoas tal como
estd ocorrendo com a populagao de trabalhadores,
em geral por meio da flexibilizagao do trabalho.
Smith (1997) apresenta, em pesquisa realizada
no cendrio das empresas americanas, o aumento
da flexibilidade organizacional, aumentando a
contratagio tempordria, por tempo parcial, tempo
determinado ou contratando outra empresa para
acomodar suas flutuagoes nos ciclos de produgao. De
acordo com a pesquisa, a maior parte dos funciondrios
contratados nessas condi¢oes nos Estados Unidos sio
mulheres e negros. Essas modalidades de contratagao
trazem beneficios aos empregadores, j4 que reduzem o
ntimero de funciondrios em suas folhas de pagamento.
Quando a demanda de mercado diminui, as empresas
amortizam seus custos diminuindo os saldrios e
beneficios, e economizam por externalizar os custos
administrativos implicados com contratagio e
controle de trabalhadores tempordrios.

Companhias reduzem o nimero de sua forga
de trabalho permanente e contratam funciondrios
tempordrios quando precisam, ou seja, cortam 4reas
de tarefas funcionais de seus negécios e contratam
servicos de outras empresas para preencher a diferenca.
Essa foi uma solug¢do encontrada para as flutuagoes
de mercado e caracteriza-se como uma tentativa de
as firmas americanas recuperarem a competitividade
e a rentabilidade da época do pés-guerra. Entre
1990 e 1995, as empresas americanas cortaram
cargos e 59% destas aumentaram o uso de trabalho
tempordrio. Os empregadores anteriormente
contratavam trabalhadores tempordrios para
substituir trabalhadores doentes, em férias, mas, nos
recentes anos, eles tém contratado grande nimero de
trabalhadores tempordrios para substituir as posi¢oes
anteriormente permanentes. Essa modalidade de
trabalho caracteriza-se por baixos saldrios, auséncia
de beneficios, empregos que exigem baixa habilidade,
pouco treinamento e oportunidades, e instabilidade
e inseguranca (SMITH, 1997). Além disso, segundo
Smith (1997), existe um descontentamento tanto da
categoria permanente quanto da tempordria, pois estd
havendo uma tendéncia a bifurcacio de habilidades
e categorias, além de resisténcia e conflito, que se
revelam entre as categorias de trabalhadores.

Ovutra forma de contratagio, dentro da modalidade
de cota-terceirizacio defendida por Pastore (2000),
¢ a terceirizagio feita por instituicdes que possuem
quadro de pessoas com deficiéncia e realizam
contratos com empresas as quais essas pessoas
prestam servicos de maneira intermitente ou continua.
Esse trabalho geralmente ¢é realizado dentro das
instituicées onde as empresas montam setores
de trabalho. No entanto, deve-se considerar a
importincia dos direitos e garantias derivados
do vinculo empregaticio ¢ também vale ressaltar
que a inclusdo visa a participagdo das pessoas com
deficiéncia no ambiente de trabalho conjuntamente
com os demais trabalhadores. Outra questao relevante
a ser considerada € a contratagio contdbil, ou seja,
as empresas apenas assinam o contrato com as
entidades beneficentes e dispensam o trabalho das
pessoas com deficiéncia.

Defendida por Pastore (2000), a cota terceirizagdo
apresenta outras formas de concretizagio; por
exemplo, uma empresa, além de contratar diretamente
uma parte do que lhe cabe, conta em sua cota, total
ou parcialmente, as pessoas com deficiéncia que
trabalham em empresas integrantes de sua cadeia
produtiva. Dessa maneira, as pessoas com deficiéncia
se inserem no mercado regular nas duas pontas:
diretamente, quando contratados pela primeira
empresa, ¢, indiretamente, quando trabalhando
nas demais empresas da cadeia.

Apesar da tendéncia global de terceirizagio de
servicos que estio fora do nicleo central do negécio,
no Brasil, segundo a lei de cotas, todas as empresas
acima de 100 funciondrios devem contratar pessoas
com deficiéncia. Nio parece essencial para o mercado
de trabalho e muito menos para as pessoas com
deficiéncia que as cotas sejam contadas por cadeias
produtivas ou redes empresariais, 0 que parece ser
uma tentativa de diminuir as percentagens legais
de contratacio para as empresas. Nada se fala a
respeito da responsabilidade social destas. Existe
uma discussao extensa a respeito da precarizacio do
trabalho a partir da terceirizacio; portanto, devem-se
levar em consideracio questdes relacionadas antes
de se instituirem regras legitimando tal modalidade.

Segundo Momm (1998), os sistemas de cotas
seduziram os governantes que superestimaram o poder
da lei. Pafses como a Inglaterra, por exemplo, a partir
de fracos resultados alcangados pela implantacio
do sistema de cotas isoladamente, abandonaram
esse sistema e implantaram a lei antidiscriminagao.
Outros, como Fran¢a e Alemanha, acoplaram as
cotas as contribui¢cées compensatérias destinadas
aos fundos de apoio para pessoas com deficiéncia,
pelo mesmo motivo.
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Quando as empresas nio querem ou nio podem
cumprir as cotas, esse sistema tem pouca eficiéncia.
Os mais variados subterftgios, inclusive legais, sao
usados para evitar a contratacio. Outras empresas,
mais pragmadticas, elevam os niveis de qualificacio
para o preenchimento das vagas, restringindo com
isso 0 nimero de pessoas com deficiéncia que podem
se candidatar aquele posto de trabalho. Assim, com
essa estratégia, as empresas enviam s autoridades do
trabalho os perfis ocupacionais desejados, deixando
para estas a tarefa de constatar a inexisténcia de
candidatos habilitados para aquelas funcoes.

Além disso, a precariedade do sistema educacional
publico brasileiro e a compreensao prevalente de
que a formacgao profissional nio é uma tarefa
essencial do Estado, mas sim de natureza “privada’”,
tornam-se os maiores obstdculos na busca do emprego

(GUIMARAES, 2002).

Outro problema apresentado pelo sistema de
cotas no Brasil é a “compulsoriedade eterna” e, frente
a isso, muitos empregadores, temendo gerar um
passivo trabalhista expressivo a partir das primeiras
contratagdes de pessoas com deficiéncia, desenvolvem
as mais sofisticadas estratégias de nio contratagao.

5 Consideracdes finais

Apesar de alguns avangos nas politicas assistenciais
nas tltimas décadas, como, por exemplo, os fomentos
a agbes municipais para a capacita¢do de pessoas
com deficiéncia para o ingresso no mercado de
trabalho, bem como as agées que visam 2 inclusio
escolar, o Estado brasileiro ainda ¢ incipiente, o que
faz com que a maioria das entidades para pessoas
com deficiéncia se envolva na organizagao de agdes
para preencher a lacuna deixada pelo poder publico,
inclusive nas politicas de habilitagao e inclusio no

trabalho.

Acoes direcionadas a infraestrutura das cidades,
como a acessibilidade e os transportes adaptados,
sdo outros exemplos que apontam a dificuldade
enfrentada pelas pessoas com deficiéncia para
participarem da vida cotidiana.

Como apresentado, outros paises adotam
estratégias complementares as cotas, estratégias estas
realizadas por meio do poder publico em parceria
com o setor privado, gerando condigoes para a
qualificacio profissional das pessoas com deficiéncia
e a adequagio dos locais de trabalho. Assim, cabe
a0 governo o papel de garantir ambiente propicio
para que essas atividades de preparacio bilateral
venham a ser desenvolvidas e sirvam de base para

viabilizar o sistema de cotas, bem como as demais
providencias necessdrias para seu sucesso.

Essas parcerias partem do principio de que a
sociedade e as empresas, como parte dessa sociedade,
tém responsabilidade de criar condi¢des favordveis
para que os cidaddos construam suas vidas com
base no trabalho.

Verifica-se que o impacto positivo dos sistemas
de cotas ¢ reduzido. A simples imposi¢io de uma
obrigatoriedade nio garante que ela seja cumprida
e muito menos que as empresas venham a oferecer,
de bom grado, condi¢des condignas de trabalho
para as pessoas com deficiéncia.
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Notas

! Parte integrante da Tese de Doutorado de Simonelli (2009).

> A partir dessa estimativa da ONU, calculava-se em 1992 que existiam no Brasil 7,2 milhées de deficientes mentais,
2,9 milhées de deficientes fisicos, 2,2 milhéoes de deficientes auditivos e 725 mil deficientes visuais.

3 A respeito da terminologia adotada, cumpre explicitar que se optou por utilizar a designagio ‘pessoa com deficiéncia’
para fazer referéncia aos sujeitos, objetos deste estudo. A utilizagao do termo genérico mais corrente: pessoa portadora de
necessidades especiais ¢ um fator complicador, na medida em que nio permite identificar de que sujeito se estd falando,
exigindo sempre a adjetivacio do termo. Como assinalou Jannuzzi (1985), a variagao terminolégica ¢ uma constante e
mais parece destinada a minimizar a forma pejorativa com que essas pessoas sio percebidas socialmente. As mudangas,
contudo, ndo tém mais que um efeito transitério. Dessa forma, encontra-se uma grande variabilidade de designagées nas
fontes utilizadas. No decorrer deste estudo, portanto, poderao ser encontrados os termos: excepcionalidade, anormalidade,
portadores de necessidades especiais, portadores de necessidades educativas especiais, pessoas portadoras de deficiéncia, sempre
em respeito as fontes. Mesmo reconhecendo que esses termos podem ter implicagoes mais amplas (como a referéncia as
altas habilidades), no ambito deste estudo, devem ser compreendidos, sempre como referéncia a pessoa com deficiéncia.

# Na Alemanha, por exemplo, os empregadores estio terminantemente proibidos de se isentar da obrigagao de empregar
a cota. Isso ¢ permitido apenas em casos muito bem justificados. Na Franca, a contribuicao ¢ paga depois de esgotadas
todas as possibilidades de emprego.
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