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A PERCEPCAO DE DEFICIENTES VISUAIS SOBRE AS COMPETENCIAS
LABORAIS REQUERIDAS NO MERCADO DE TRABALHO

1 INTRODUCAO

Mesmo com 0s avangos nas normativas e campanhas de conscientizagcdo sobre a
importancia da inclusdo da pessoa com deficiéncia na sociedade, muito se precisa caminhar
pela inser¢do com incluséo no mercado de trabalho.

Conforme a Lei Brasileira de Inclusdo (BRASIL, 2015), a normativa sobre incluséo
social buscou reparar a desigualdade de acesso de alguns individuos que, por certas
caracteristicas, estdo em desvantagem nos diferentes cenarios da sociedade, um destes o
mercado de trabalho.

Percebe-se que os obstaculos enfrentados por pessoas com deficiéncia para obter uma
vaga de emprego séo diversos. As empresas exigem um perfil de trabalhador com capacitagéo
técnica e pessoal, mas a maioria das entidades que oferecem programas de habilitacdo e
reabilitacdo de deficientes ndo consegue abranger todos os possiveis candidatos do mercado
de trabalho ou ndo possui recursos necessarios para capacita-los ao desempenho laboral
(SANTOS, 2012).

Ademais, muitas organizacdes se restringem a preencher vagas para deficientes devido
ao cumprimento da Lei n® 8.213/91, popularmente conhecida como Lei de Cotas, que
estabelece uma porcentagem de vagas designadas as pessoas com deficiéncia (SANTOS,
2012). De acordo com o Ministério do Trabalho, em 2018, 93% das pessoas com deficiéncia
(PcDs) com carteira assinada foram contratadas para o cumprimento da cota (BRASIL, 2019).
E ainda é insuficiente: enquanto o percentual de PcDs empregadas representou 1,04% das
vagas formais, em relacdo a populacdo o percentual de pessoas com deficiéncia era de 6,7%
no mesmo ano (IBGE, 2018). Ainda assim, chega-se a marca de 486.746 trabalhadores com
deficiéncia, no qual 12.179 eram deficientes visuais. (BRASIL, 2019)

Neste contexto, a incluséo social e laboral revela-se um processo que depende da
sociedade como um todo em prol da efetiva qualidade de vida e cidadania dos deficientes
(ARANHA, 2001). E quando se considera a insercéo e incluséo de trabalhadores no mercado
de trabalho, um conceito interessante sdo as competéncias requeridas. O conjunto de
competéncias contribui para definir quais colaboradores tém maiores chances de adquirir um
emprego ou manter-se no mercado de trabalho. Com isso, as competéncias do individuo estdo
atreladas ao ingresso deste no mercado de trabalho (CAMPOS et al, 2003).

Estas competéncias sdao compostas por um conjunto de fatores como experiéncia,
aptidao, conhecimentos, habilidades e atitudes que levardo as pessoas a serem competentes
em tarefas direcionadas a elas. Neste ponto de vista, o individuo no ambito profissional
destaca-se pelo conjunto de competéncias que possui em sua entrada e permanéncia no
mercado laboral. Além disto, na mobilizacdo destas competéncias o profissional devera se
adaptar as mudancas do mercado de trabalho advindas de fatores historicos, culturais,
tecnoldgicos e socioeconémicos (LE BOTERF, 2006).

Assim, com intencdo de melhor compreender a relagdo com a inclusdo e
empregabilidade do deficiente visual no mercado de trabalho, este trabalho buscou analisar a
percepcao de associados da Associacdo Farroupilhense de Deficientes Visuais (AFADEV)
sobre as competéncias laborais deles requeridas. Para tal fim, buscou-se investigar como o
deficiente visual da AFADEV percebe o mercado de trabalho; bem como as competéncias
laborais dele requeridas, e de que forma sdo desenvolvidas por estes individuos para a
inclusdo do deficiente visual no mercado de trabalho.

A Associacdo Farroupilhense de Deficientes Visuais (AFADEV) criada no ano de
2004, na cidade de Farroupilha, Rio Grande do Sul, € uma entidade que atua visando a
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incluséo social e tem como propdsito habilitar e/ou reabilitar pessoas com deficiéncia visual e
auxiliar no ingresso de seus integrantes no mercado de trabalho (AFADEV, 2020). E a Unica
na cidade de Farroupilha que atua na habilitacdo e reabilitacdo de deficientes visuais,
atendendo também ao publico de cidades da regido. Contava com 28 associados dos quais
somente oito (8) atuavam no mercado de trabalho durante a pesquisa, sendo estes 0s sujeitos
da pesquisa.

Esta discussdo se faz necessaria uma vez que fatores como o desconhecimento das
potencialidades dos deficientes, em especial dos deficientes visuais, e a falta de acessibilidade
nas organizagdes impossibilita seu bom desempenho e o desenvolvimento das suas
capacidades, bem evita que estes sejam alvos de discriminacdo e esteredtipos pela
desinformacdo da sociedade na qual estdo inseridos (SILVA, 2007; SANTOS, 2012).

Desse modo, sdo abordadas as seguintes temaéticas, respectivamente: o mercado de
trabalho e inclusdo para pessoas com deficiéncia visual e as competéncias para inclusdo no
mercado de trabalho para deficientes visuais.

2. FUNDAMENTAGCAO TEORICA

2.1 Mercado de Trabalho e Inclusédo para Pessoas com Deficiéncia Visual

O conceito de deficiéncia tem origem na visdo médica, a qual definia a deficiéncia
como anomalia fisica e sintomas que geravam a incapacidade do individuo e constituiu o
sistema de Classificacdo Internacional de Funcionalidade, Incapacidade e Saude (CIF),
anunciado em 2001 pela Organizacdo Mundial da Satude (OMS). Este sistema abrange ndo sé
as limitagbes do corpo, mas também fatores sociais e ambientais que geram a incapacidade
(IBGE, 2010).

Com isso, o0 art. 2° da LBI (BRASIL, 2015) define uma pessoa com deficiéncia como

alguém que tem restricdo sensorial, fisica, intelectual ou mental de longo prazo e que quando
confrontada com uma ou mais barreiras, pode nao ter plena participacéo na sociedade.
Em se tratando especificamente da deficiéncia visual, segundo o Decreto Executivo n°
5296/04, pode ser desmembrada em duas categorias: “deficiéncia visual” e “baixa visdo”. Em
outras palavras, cegueira € definida pela perda total da visdo e pode se afetar ou ndo pela
projecdo de luz; ja a baixa visdo se da pela mudanca da funcionalidade visual que prejudica o
desempenho deste sujeito devido a alguns fatores como, a sensibilidade a contrastes ou baixa
acuidade visual (BRASIL, 2006). Pode-se ainda classificar a deficiéncia visual, de acordo
com o Conselho Brasileiro de Oftalmologia (CBO, 2018) como leve, moderada, profunda ou
cegueira, tendo o campo visual central ou periférico. Ainda, segundo a lei 14126/2021, a
pessoa que possui visdo em apenas um dos olhos também ¢é classificada como deficiente
visual, por ter visdo monocular (BRASIL, 2021).

Com 6,7% da populagdo brasileira com algum tipo de deficiéncia em 2018 (IBGE,
2018), preocupa que parte destes seja excluida do mercado de trabalho, o qual concentra a
atencdo na aparéncia e nos impedimentos e ndao nas potencialidades de tais individuos
(MACIEL, 2000). Entretanto, conforme estabelece a Constituicdo Federal de 1988, deveriam
ser ofertadas oportunidades para PcDs nesse mercado pela inclusdo destes sujeitos,
garantindo-lhes direitos iguais e adaptac¢des de acordo com necessidade (VIOLANTE; LEITE,
2011). O Art. 34 da Lei Brasileira de Inclusdo (BRASIL, 2015) esclarece que “a pessoa com
deficiéncia tem direito ao trabalho de sua livre escolha e aceitagdo, em ambiente acessivel e
inclusivo, em igualdade de oportunidades com as demais pessoas”.

Ademais, conforme a Lei n°® 8213/1991 (BRASIL, 1991):

A empresa com 100 ou mais funcionarios esta obrigada a preencher de dois a cinco
por cento dos seus cargos com beneficidrios reabilitados, ou pessoas com
deficiéncia, na seguinte proporcdo: até 200 funcionarios. 2%, de 201 a 500
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funcionéarios 3%, de 501 a 1000 funcionarios 4% de 1001 em diante funcionarios
5%.

Ainda assim, a legislacdo ndo garante a inclusdo laboral, pois existem fatores
organizacionais e sociais que interferem nas oportunidades de emprego e na ligacdo entre
mercado de trabalho e economia (GRANOVETTER, 1995). Nesse contexto, entende-se
mercado de trabalho como estrutura social (MARTES; DURAND; ABRAMOVAY, 2006), de
carater dinamico e formado por regras especificas que organizam e orientam a acao dos atores
(trabalhadores, empresas, instituicdes, etc.).

Nesse sentido, 0 mercado de trabalho é retratado como estrutura social em que cabe a
discussdo de que a ocupacdo laboral das PcDs é um fator essencial para a inclusdo que vai
além da remuneracdo e independéncia, abrangendo também a convivéncia e integracao social
(ALVES; GALEAO-SILVA, 2004). Desta forma, destaca-se que a deficiéncia nio deve ser
vista como uma doenca, mas como algo presente na sociedade que permite uma vida plena.
Sob esta visdo, a ‘inclusao’ € caminho que proporciona um melhor convivio, entendimento e
respeito da diversidade humana (LARA, 2013).

Na percepcao de Sassaki (2003, p.43), a inclusdo € descrita como a “modificagdo da
sociedade como pré-requisito para a pessoa com necessidades especiais buscar seu
desenvolvimento e exercer a cidadania.” Logo, pode-se afirmar que o oposto dela é a
exclusdo. Deste modo, percebe-se que a exclusdo ocorre por razdes de construcdo da
sociedade contemporanea, levando em consideracdo os universos econdémico, social e politico
adquiridos historicamente. Assim, a exclusdo é um processo socio historico e se necessita
identificar elementos conjunturais e estruturais de forma a reconhecé-la, analisa-la e efetuar
mudangas sociais (TEIXEIRA, 2004).

Nesse sentido, cabe entender o que de fato é percebido como exigéncia organizacional
para contratacdo de PcDs, levando em consideracdo as competéncias necessarias ao cargo.

2.2 Competéncias para Inclusdo no Mercado de Trabalho para Deficientes Visuais

A inclusdo de deficientes visuais no mercado de trabalho ainda encontra obstaculos,
tais como a prépria crenca de alguns empregadores e 0 desconhecimento destes sobre quais
atividades eles podem exercer, bem como o que deve ser feito para sua devida inclusdo social
e laboral (SILVA, 2007). A falta de conhecimento sobre a deficiéncia e as reais
potencialidades dos sujeitos levam empresas a darem mais oportunidade para pessoas com
deficiéncia leve, o que acaba sendo um ato discriminatério (NEVES-SILVA; PRAIS;
SILVEIRA, 2015).

Essas potencialidades podem ser desenvolvidas em termos de competéncia. Ndo ha
um conceito Unico para o termo, porém os primeiros estudos a apresentam como um conjunto
de conhecimentos, habilidades e atitudes, também denominado CHA (CORREA, 2015). Com
0 avango das discussoes, Zarifian (2001) argumenta que a competéncia engloba a capacidade
de tomada de iniciativas, o entendimento e controle de situagdes em constante mudanca e ir
além do que foi explicitado de forma responsavel ao ponto de ser reconhecido pelos demais.
Ja para Fleury e Fleury (2001, p.6), a competéncia define-se como: “um saber agir
responsavel e reconhecido, que implica mobilizar, integrar, transferir conhecimentos, recursos
e habilidades, que agreguem valor econdmico & organizac¢ao e valor social ao individuo”.
Como complemento, Le Boterf (2006) afirma que a competéncia é formada por trés eixos: a
propria pessoa, sua respectiva formacao educacional e sua experiéncia profissional.

Posto isso, ressalta-se que o ‘profissionalismo’ compreende a fusdo singular de
competéncias, ja& a competéncia coletiva torna-se o agrupamento do profissionalismo dos
componentes da equipe e suas competéncias. Logo, pode-se dizer que a competéncia essencial



de uma organizacdo deriva da combinacdo de competéncias dos colaboradores e das
competéncias coletivas adquiridas nas equipes (LE BOTERF, 2006; MICHAUX, 2003).

Nesse sentido, a competéncia profissional, quando desenvolvida, é capaz de trazer
beneficios as organizagdes, visto que também esté ligada as caracteristicas como motivacao,
satisfacdo e produtividade dos colaboradores. Diante da visdo de Camelo e Angerami (2013,
p. 553) “a construgdo da competéncia profissional esta vinculada tanto a aquisicdo de
escolaridade quanto a de processos de aprendizagem informais que ocorrem em momentos e
espacos distintos”.

Ainda, os conceitos de entrega e complexidade permitem averiguar o nivel de
contribuicdo, diferenciacdo e agregacdo de valor do colaborador para com a organizagéo,
visando o cumprimento das competéncias desejadas pela empresa. Em resumo, quanto maior
0 grau de complexidade da entrega do colaborador, maior serd sua diferenciacdo e valor ao
negocio (DUTRA, 2008).

Na busca por individuos que possuam as competéncias profissionais necessarias para o
trabalho, a incluséo laboral torna-se um desafio complexo (BELTRAO, 2009). Nesse sentido
que a Lei de Cotas (BRASIL, 1991) e o decreto 3.298/99 (BRASIL, 1999) buscaram
promover a inclusdo e integracdo da PcD, bem como atribuir a fiscalizagdo do cumprimento
da legislacéo ao Ministério Publico do Trabalho (MPT).

Acrescenta Bolonhini Junior (2004) que os deficientes visuais enfrentam como principais
desafios para seu aprendizado profissional e entrada no mercado de trabalho, a escassez de
recursos nas escolas e professores indbeis para lidar com a deficiéncia. Nota-se que os déficits
organicos e a ideia de incapacidade ligadas ao deficiente também interferem na questdo do
ingresso das PcDs no mercado de trabalho (VIOLANTE; LEITE, 2011). Estes aspectos
tornam-se empecilhos, pois a entrada e permanéncia no mercado laboral estdo ligadas a
obrigatoriedade do profissional, empregado ou ndo, de se manter atualizado quanto a
formagéo, especializacao, talentos e habilidades requeridos (CARVALHO, 2009; TEIXEIRA,
2004), ou seja, as suas competéncias.

Para fortalecer a ideia inclusiva, a habilitacdo/reabilitacdo de pessoas com deficiéncia feita
por instituicdes especializadas é fundamental, pois estimula a autonomia para estes e
possibilita maiores chances para a entrada dos mesmos no mercado de trabalho (SASSAKI,
2003). Sobre esse ponto, a capacidade de adaptacdo é ratificada ha décadas no ramo
educacional (VIGOTSKI, 1997), sendo o desenvolvimento de competéncias pelo deficiente
visual possivel e necessario.

Por fim, é importante evidenciar o conceito de automobilizacdo. Este termo proposto
por Zarifian (2001) demonstra que a organizacdo quando demanda uma competéncia e
provenha condicdes favoraveis (recursos do meio) para chegar a esta. A automobilizacdo pode
auxiliar tanto o desenvolvimento e aprimoramento de competéncias quanto a inclusdo social e
laboral do PcD, oportunizando a entrada no mercado de trabalho e o aprendizado profissional
destes individuos perante 0 mercado competitivo. Assim, 0s beneficios consequentes dessa
automobilizacdo restam para os individuos envolvidos, para a organizacdo mas também
perpassam seus limites e atingem toda a estrutura do mercado de trabalho.

3 METODOLOGIA

A pesquisa efetuada classifica-se como aplicada, de carater qualitativo-descritivo
(APPOLINARIO, 2007). O escopo da pesquisa esteve centrado em oito (8) associados da
AFADEYV que sdo os Unicos inseridos no mercado de trabalho de Farroupilha e Caxias do Sul,
sendo cinco (5) empregados e trés (3) empregadores. Todos o0s entrevistados apresentam
deficiéncia visual, variando entre cegueira e baixa viséo.

A coleta de dados fez uso de roteiro semiestruturado. Foram feitos dois pré-testes
anteriormente a aplicacdo para verificacdo dos ajustes necessarios e validacdo de

4



especialistas. Além da entrevista semiestruturada, o autor utilizou a coleta por observacao
sistematica com diario de campo para registro das informagGes. Também foi utilizada
pesquisa documental para ter um panorama mais claro do mercado, abrangendo dados online
referentes as empresas dos empregados e dos empregadores, bem como a legislacdo de
inclusdo social.

As entrevistas foram gravadas com a permissao e o consentimento dos entrevistados.
Para analise, fez-se uso da analise de conteddo (BARDIN, 2004).

Abaixo, os quadros 1 e 2 caracterizam 0s sujeitos de pesquisa conforme sexo, idade,
grau de escolaridade, deficiéncia, cargo e tempo de empresa.

Quadro 1: Caracterizacdo dos empregadores

e Cargo no
Entrevistado Sexo Idade Grau_ de CI?S.SA'f'C?ga(.) da momento da Tempo de
escolaridade deficiéncia visual X empresa
entrevista
1 Masculino 45 Ensino Medio CeguAel_ra Mdsico 07 anos
anos completo congénita
2 Masculino 51 En_smo Superior Cegueira adquirida | Supervisor geral 25 anos
anos incompleto
Diretor-
3 Masculino 40 Ensino Superior Cegueira adquirida presidente e 15 anos
anos completo professor
voluntario
Fonte: Elaborado pelo autor (2022)
Quadro 2: Caracterizagdo dos empregados
e Cargo no
Entrevistado Sexo Idade Grau. de CI?S.SJf'C?Qap da momento da Tempo na
escolaridade deficiéncia visual - empresa
entrevista
. 50 Sem . A
A Masculino . Cegueira congénita Embalador 21 anos
anos escolaridade
. 31 Ensino Médio Baixa viséo Auxiliar de
B Masculino A s x 10 anos
anos completo congénita producéo
- 37 Pds-graduacdo Baixa visdo Professora de
C Feminino A 5 meses
anos completa congénita Artes
D Masculino 28 Ensino Superior Cegueira congénita !nstrutqr_de 8 anos
anos completo informética
. 40 Ensino Médio Baixa visdo Auxiliar 2anose 8
E Masculino A .
anos completo congénita operacional meses

Fonte: Elaborado pelos autores (2022)

Adiciona-se que os entrevistados dentre empregados e empregadores, sdo oriundos das
cidades de Farroupilha e Caxias do Sul.

4 ANALISES E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

A seguir serdo apresentados os resultados obtidos no que tange a percepcao deles
sobre as competéncias laborais requeridas do deficiente visual no mercado de trabalho. Para a
andlise e descricdo dos resultados, optou-se pela divisdo em categorias seguidas de
microcategorias, dos empregados e dos empregadores, conforme Quadro 3.

Quadro 3: Competéncias do empregado com deficiéncia visual
(continua)

Categoria Defini¢do da Categoria Microca-tegoria




Competéncia
individual

Habitos de trabalhos mensuraveis e habilidades pessoais
que englobam um saber agir responsavel e reconhecido
que vai além das atividades prescritas para assim, alcangar
os objetivos de trabalho da organizacdo, agregando valor
econdmico a esta e valor social ao individuo (FLEURY e
FLEURY, 2001; ZARIFIAN, 2001).

Capacidade de utilizar a
experiéncia prética

Autodesenvolvimento

Proatividade

Relacionamento interpessoal

Competéncia
coletiva

Conjunto dos saberes-agir préprio a um grupo, aplicados
na acdo, criando competéncias que nao poderiam ser
formadas individualmente, mas complementarmente e
com sinergia por um objetivo comum ou co-construir
solugdes (LE BOTERF, 2006; MICHAUX, 2003).

Capacidade de trabalhar em
grupo

Capacidade comunicacional

Abrangem recursos cognitivos ligados a acédo e que

Capacidade de crescimento

Competéncia surgem de acordo com a necessidade do profissional para profissional
rof?ssional desempenho em suas atividades, considerando o ambiente
P e contexto especificos nos quais esta inserido (SAUPE et Autocritica

al., 2006, ZARIFIAN, 2001).

Dominio técnico
Capacidade motivacional
Capacidade de inspirar
confianca
Capacidade de compreender
0S pProcessos organizacionais
Capacidade de decisdo

Competéncia de lideranca
Este termo demonstra que a organizacdo propde uma competéncia, mas também prové
condi¢es favoraveis (recursos do meio) para chegar a esta (ZARIFIAN, 2001).

Fonte: Elaborado pelos autores (2022)

Conjunto de qualidades, caracteristicas e habilidades
(principalmente, técnicas, humanas e conceituais) que 0s
individuos desenvolvem para atingir continuamente 0s
resultados de uma organizacdo (BOOG, 2000).

Competéncia
gerencial

Automobilizacdo

4.1 O empregado com deficiéncia visual e suas competéncias

No que tange as competéncias individuais dos entrevistados, constatou-se a
capacidade de utilizar a experiéncia pregressa, o autodesenvolvimento, a proatividade e o
relacionamento interpessoal. O primeiro item se refere ao ‘saber’ utilizar a experiéncia
pratica e pode explicar como as lembrangas de experiéncias passadas (na infancia, em
trabalhos anteriores) sdo marcantes e importantes para estes colaboradores, uma vez que
fazem uso da memoria para suprir a necessidade de sua visdo. Para Vigotski (1997) a
deficiéncia visual, assim como outras deficiéncias, é capaz de reorganizar completamente o
funcionamento psiquico do individuo, trazendo a tona um modo de compensar a perda da
Vvisao.

Isso pode ser evidenciado pela fala do Entrevistado D, que tem cegueira congénita e
gue consegue lembrar-se de suas experiéncias passadas com facilidade e clareza, as quais
trouxeram contribuicdo para que alcancasse 0 momento atual como instrutor de informatica.

Verificou-se também a questdo do autodesenvolvimento nas falas (aqui retratado como
autogestdo), o que implica em um individuo realizado, autoconfiante e seguro naquilo que faz.
Alguns entrevistados procuram estar atualizados, como o Entrevistado E: “Sempre em busca
de conhecimento, em casa assim, por conta propria, pela internet ou no local de trabalho que
sempre tem os cursos internos, né. Entdo, estou em aprendizagem constante”.

Em contraponto, o Entrevistado B ndo busca por tal autodesenvolvimento, visto que
ndo procura aprender coisas novas por espontanea vontade (apenas busca aprender o basico de
informacdes que a empresa lhe fornece) ou mesmo ndo aprimora 0 que j& sabe no meio
laboral em que atua, sob pretexto da area de atuagdo: “Tudo o que eu aprendi foi dentro da
empresa e fiz alguns cursos por fora ha bastante tempo, que na verdade ndo tem muito a ver
com minha area, né... Por exemplo, na minha area ndo tem muito que me atualizar. Eu sou da
area da produgdo”. Ainda que seja um caso especifico, isso vai contra o postulado por Le
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Boterf (2006) sobre manter-se atualizado nos diversos aspectos do mercado de trabalho para
conservar sua competitividade.

Outra dimensdo abordada, relacionada a competéncia individual foi a proatividade.
Nota-se dos pesquisados a preocupagdo com o andamento do seu trabalho, na qual eles
analisam que ndo € sO executd-lo, mas sim ir além. Isso pode ser verificado na fala do
Entrevistado C: “tento ser o mais responsavel possivel, porque a gente lida com criancas,
agora pequeninhas de 4 a 6 aninhos. Entdo, vocé tem que estar sempre ligado em tudo, né...
porque ndo é sé ensinar Artes, vocé tem que estar cuidando outras coisas...”.

No que diz respeito ao relacionamento interpessoal, os pesquisados demonstraram a
troca de ideias, um bom di&logo e o respeito como caracteristicas de sua boa convivéncia no
ambiente laboral. Conforme o Entrevistado D: “A gente procura sempre dialogar, né...
conversar, trocar ideias, né... Se ajudar dando ideias de atividades e sempre conversando pra
ter uma boa convivéncia”.

Percebe-se que os entrevistados possuem tracos resultantes da sua condi¢do e que
levam consigo para suprir a visao que lhes falta. Também, verifica-se que esses individuos
demonstram afinidade para com o relacionamento interpessoal, tendo em vista que grande
parte deles sdo proativos e buscam pelo autodesenvolvimento e atualizacdes necessarias para
conviver com seus colegas de trabalho, sendo este ultimo interligado a competéncia coletiva.

Em relacdo as competéncias coletivas, observou-se a capacidade de trabalhar em
grupo e a capacidade comunicacional. No andamento das entrevistas, percebe-se valorizacdo
da competéncia de trabalhar em grupo. Isso destaca o desenvolvimento da pessoa com
deficiéncia visual nos grupos de trabalho, (lembrando que nesta pesquisa 0 mercado de
trabalho € retratado como estrutura social). Estes grupos aparentam dar espaco para 0S
individuos se desenvolverem, acdo que para Sassaki (2003) é tida como pontapé para
proporcionar tal desenvolvimento e desempenho da cidadania da pessoa com deficiéncia.
Neste processo, 0s entrevistados levam em consideracdo os debates, a cooperacdo e a
participacdo de todos para que o grupo se mantenha firme e organizado. De acordo com o
Entrevistado C: “Acaba um ajudando o outro, né. Mas assim, cada um na sua area. Eu me
relaciono bem (em grupo), acredito...porque sempre sdo escutadas todas as partes do grupo,
né, para depois chegar num acordo, para tomar decisdo e ver qual é a melhor solucdo”.

No que tange a capacidade comunicacional, puderam-se perceber duas perspectivas
diferentes entre os entrevistados. Na primeira, alguns expdem as maneiras utilizadas para a
comunicacdo, conforme o Entrevistado D: “Ah, eu falo, né... exponho falando pra todos e ai 0
pessoal opina, né... opina até chegar num consenso”. J& outros tém enfoque nas adversidades
da comunicacdo no ambiente de trabalho. De forma breve, entende-se que os deficientes
visuais tém espaco para expor opinides e se comunicar com 0s demais membros da
organizacao, porém isso ndo quer dizer que serdo literalmente ouvidos e terdo as ideias
acatadas por eles

Na questdo comunicacional, apesar de algumas empresas ndo darem a devida voz para
o deficiente visual, os entrevistados ndo demonstram dificuldades em se expressarem no
coletivo e conseguem expor suas opinides em busca do consenso do grupo.

Na categoria das competéncias profissionais, verificou-se a postura dos entrevistados
no que tange a capacidade de crescimento profissional e a capacidade de autocritica. A
maioria deles relatou que procura evoluir profissionalmente com formagdo além das
fornecidas pelas empresas, trazendo a tona a visdo de Zarifian (2001) de que a competéncia
profissional engloba a tomada de acgbes que visam melhorar o desempenho laboral dos
individuos. Tal perspectiva ¢é descrita pelo Entrevistado D:

Quando ha possibilidade de ir, né, eles ajudam. Por exemplo, tem o Encontro
DOSVOX 2016, né, que eu consegui ir e teve 0 ano passado que eu fui também. E
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eu também estou sempre, né me mantendo atualizado com as questdes de
tecnologias através de grupos no Whatsapp ou mesmo por listas de discussdo via e-
mail, onde o pessoal troca muita informacéo, e eu estou sempre pegando também
alguma coisa.

Outro elemento encontrado nos relatos dos pesquisados é a capacidade de autocritica.
Muitos deles percebem esta dimens&o ao procurar melhorar os seus pontos fracos ou mesmo
ao refletir sobre o que realmente sdo bons. O Entrevistado D deixa claro este aspecto,
percebendo que h& uma necessidade e a0 mesmo tempo um conhecimento que precisa ser
melhorado - aprender idiomas, em especial o inglés, como profissional de informatica. Nesse
sentido, compreende-se que h& procura de crescimento profissional, trazendo a tona a visao
autocritica que lhes permite tanto desenvolver a sua parte profissional como seu lado pessoal.

Como ultima categoria dos empregados, estdo as competéncias gerenciais. Nelas
destacam-se o dominio do conhecimento e das técnicas e a lideranga, aspectos gerenciais que
estdo de acordo com o que sugere Boog (2000). Sobre o dominio e conhecimento das
técnicas, o Entrevistado D expde o seguinte comentario: “Ah, eu domino bastante o assunto
para eu ficar tranquilo. Eu consigo desempenhar bem... Mas se é uma coisa que eu tenho
dificuldade, eu procuro pesquisar mais, para por em pratica todo esse conhecimento que eu
tenho”.

Ademais, averiguou-se a competéncia de lideranca inserida na fala dos pesquisados,
nas quais eles descrevem as caracteristicas que um bom lider deve ter, mostrando
implicitamente como eles agem ou agiriam na posicdo de lider. Segundo o Entrevistado C:
“Na minha opinido, um bom lider, primeiro respeito com o proximo, né... primeiro saber lidar
com as pessoas. Tem que estar pronto para ouvir outras opinides para depois ver qual é a
melhor...Tem que estar aberto a novas experiéncias ou novos acontecimentos”.

Com isso, é evidente a busca dos entrevistados pelo dominio das técnicas, utilizando
do préprio conhecimento para tal e, mais uma vez elucidam a procura de informacGes (sejam
estas internas ou externas) para executar as tarefas da melhor maneira. Outrossim, atenta-se
para o pensamento de lideranca mostrado pelos entrevistados, transparecendo, supostamente o
modo como lideram/liderariam, prevalecendo tracos como a no¢do de que estdo em
aprendizado constante e o espaco para opinides dos liderados. A partir disso, pode-se
apresentar a proxima sessdo, tendo como objetivo analisar o empregador com deficiéncia
visual e suas competéncias.

4.2 O empregador com deficiéncia visual e suas competéncias

Quanto as competéncias individuais, observou-se a capacidade de utilizar a
experiéncia prévia, o autodesenvolvimento, a proatividade e o relacionamento interpessoal.
Assim como os empregados, pode-se verificar a percepgdo do ‘saber’ utilizar a experiéncia
pratica nos relatos dos empregadores. Novamente, salienta-se que 0 aspecto da ampla
utilizacdo da memoria para suprir a necessidade da visdo pode ter sido uma maneira que a
reorganizacdo do funcionamento psiquico do individuo com deficiéncia visual encontrou para
ultrapassar os impedimentos (VIGOTSKI, 1997). Neste sentido, o Entrevistado 1 conta como
se deu esse processo: “a empresa nds tinhamos antes de eu perder a visdo. faz uns 20 anos
que eu parei de dirigir, de tudo... que eu ndo conseguia mais fazer. Dai, minha esposa assumiu
essa parte de Direcdo e eu vou assessorando a eles pelo conhecimento que eu tinha e continuo
me aperfeicoando”.

A busca pelo autodesenvolvimento foi ressaltada pelos empregadores entrevistados. O
Entrevistado 2 esta boa parte do seu tempo a procura de conhecimento e, inclusive, se sente
esperangoso sobre a possibilidade de um dia voltar a enxergar e quer estar preparado caso iSso
aconteca. Além disso, pode-se encontrar o aspecto da proatividade, pois fazem além das
atividades destinadas a eles (FLEURY; FLEURY, 2001). Conforme o Entrevistado 1, ndo é
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preciso tentar resolver todos os problemas do mundo, mas sim, fazer a sua parte e um pouco
mais. Em relagdo ao relacionamento interpessoal, todos os empregadores entrevistados
buscam a melhor conexdo possivel com os colegas de trabalho.

Desta forma, percebe-se que os empregadores desenvolveram o hébito de utilizar da
experiéncia prévia para contornar a auséncia da visdo. Nota-se, também, peculiar a busca por
um relacionamento saudéavel dos empregadores para com os subordinados, além da utilizagéo
da proatividade e do autodesenvolvimento para se manterem firmes no mercado de trabalho.

J& as competéncias coletivas dividem-se em capacidade de trabalhar em grupo e
capacidade comunicacional. No que diz respeito ao trabalho em grupo, ao que tudo indica, 0s
entrevistados mantém uma boa relagdo com o grupo de trabalho, expondo uma percepgéo de
que o objetivo final vem da conexdo do grupo e ndo de forma individual, como fica evidente
na fala do Entrevistado 1: “e sabendo que se a gente fizer o trabalho bem feito, todo mundo
ganha, né. As individualidades vém depois”.

Quanto a capacidade comunicacional, notou-se que os entrevistados acreditam que
deva existir uma comunicacdo clara, a0 mesmo tempo em que tentam perceber se foram
entendidos da forma correta. Descreveram a importancia da participacdo de todos para
formular e tomar decisdes organizacionais e que o grupo flui melhor quando as sugestfes de
seus componentes sdo acolhidas. O Entrevistado 2 reitera que a sua diretriz € ouvir o grupo,
ouvir, acolher e aplicar suas ideias.

No ambito das competéncias profissionais os pesquisados demonstraram aspectos da
capacidade de crescimento profissional e da capacidade de autocritica. Para os entrevistados,
tal crescimento profissional é um fator de grande relevancia, pois o utilizam para evoluir tanto
pessoalmente como profissionalmente. O Entrevistado 3 relata que fez diversos cursos e em
diversas areas (de diccdo a elétrica, dentro e fora da entidade e até curso superior), e que
passou por varias experiéncias de trabalho que foram moldando sua trajetoria.

Nesse sentido, percebe-se que os empregadores buscam pelo crescimento profissional,
uma vez que fazem cursos para aprimorar 0 conhecimento. Mesmo que estes sejam cursos
informais, ainda agregam na melhora de desempenho desses individuos (CAMELO;
ANGERAMI, 2013). No que diz respeito as competéncias gerenciais, as microcategorias
averiguadas foram: a capacidade de compreender 0s processos organizacionais, a capacidade
de tomada de deciséo, a capacidade motivacional, a capacidade de inspirar confianca e a
competéncia de lideranca. Dos 3 empregadores pesquisados, 2 (Entrevistados 2 e 3)
conhecem todos 0s processos da organizacdo e apenas um (Entrevistado 1) tem conhecimento
minimo neste quesito. Nesse sentido, o Entrevistado 2 descreve que conhece 0s processos da
empresa do comego ao fim e que busca estar “integrado a tudo”.

Em relacdo a capacidade de tomada de decisdo, todos os pesquisados relataram como
algo que requer muita analise, inclusive junto de outros colaboradores, a fim de obter uma
ideia bem formulada. Nesse sentido, o Entrevistado 2 menciona que “troco ideias com o
pessoal muito bem pensadas. Nada se toma por impulso. Muito bem estudado, muito bem
pensado, muito bem debatido. As vezes, até um pouco demais...”.

Em relacdo a capacidade motivacional relataram que buscam oferecer condicGes para
gue seus subordinados se sintam motivados, seja com acontecimentos reais ou reflexdes de
alguma situacéo ficticia, bem como utilizam a empatia e gracejos para animar as pessoas no
ambiente laboral. O Entrevistado 3 ainda relata que tenta entender 0 momento ndo s6 dos
funcionarios, mas também de usuarios da Associacdo: “Eu faco a pessoa dar uma risada e
depende, muitas vezes, ela ndo vai te retribuir essa risada, né. Entdo, eu vou tentar entender o
que ela esta passando, conversar com a pessoa, tentar dizer pra ela que ela consegue!”.

Por outro lado, os entrevistados comentaram sobre a capacidade de inspirar confianca.
Este fator e direcionado pelos pesquisados as atitudes, as quais dizem ser o principal ponto
para que alguém confie ou ndo em alguma pessoa. De acordo com o Entrevistado 1, a
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centralidade da confianca estd nas atitudes e no cumprimento do que foi combinado:
“Atitudes!... Dentro e fora do trabalho, né. A gente é a nossa histéria.[...] Eu sou o que eu fiz,
e 0 que eu faco e o que eu farei, né. Acho que as atitudes da gente falam por n6s”.

Por fim, acerca da lideranga foram citado elementos que a designam, tais como:
manter a coesdo do grupo, motivar e incentivar os liderados, ter respeito e empatia pelos
colaboradores e resolver as suas tarefas laborais bem como nao alimentar conflitos.

Desta forma, verifica-se que os empregadores com deficiéncia visual sdo capazes de
compreender 0S processos organizacionais e demonstram uma relagdo mais humana nas suas
relac@es, tendo em vista que buscam motivar e passar confianca para os colaboradores.

4.3 AUTOMOBILIZACAO, INCLUSAO, ENTREGA E COMPLEXIDADE
4.3.1 Percepcao dos empregados com deficiéncia visual

Ainda que os individuos pesquisados consigam desenvolver e por em préatica algumas
competéncias no ambiente laboral, muitas vezes as empresas ndo fornecem 0S meios
adequados para que pessoas com deficiéncia visual possam atingir a competéncia necessaria
para tal funcdo, ou mesmo executar a tarefa da melhor forma possivel. Porém, conforme
Zarifian (2001) para que o sujeito possa demonstrar suas competéncias no ambiente laboral as
empresas precisam fornecer todos 0s meios necessarios. .

Nesta mesma concepcdo, entram as sugestdes de melhoria. Estas, de acordo com o0s
relatos dos pesquisados, contam com a critica de um espaco fisico inadequado e
desorganizado, bem como o descrédito enfrentado por estes colaboradores apds exporem uma
sugestdo de melhoria para as respectivas organizacfes em que exercem suas funcdes. Tais
fatos contrapdem ao Art. 34 da Lei Brasileira de Inclusdo porque “a pessoa com deficiéncia
tem direito ao trabalho de sua livre escolha e aceitagcdo, em ambiente acessivel e inclusivo, em
igualdade de oportunidades com as demais pessoas” (BRASIL, 2015). Segundo o
Entrevistado A, por diversas vezes as sugestdes nao sdo acatadas pela empresa, mesmo que
estejam ligadas ao melhor andamento do trabalho: “Eu estou passando as sugestdes de
melhoria para a empresa, mas eles retornam muito, muito pouco...”. .

Além disso, dois entrevistados acreditam que s6 foram contratados pela exigéncia da
lei de Cotas e ndo porque a empresa estivesse esperando algo da pessoa com deficiéncia
visual. Conforme o Entrevistado A: “Eles contrataram o deficiente visual s6 pra cumprir
tabela, ndo é que esperam tanto que a gente faca...”.

Ademais, quando questionados sobre as exigéncias mais frequentes para contratacao, o
caso anterior se repete. Porém, desta vez, o enfoque foi maior para a opcdo que se refere a
contratacdo apenas pela exigéncia da lei de Cotas. Este caso pode ser descrito, especialmente
pelo Entrevistado D, o qual utiliza duas percepcdes para 0 mesmo tema, uma relacionada ao
que se espera do deficiente visual para a contratacdo e outra direcionada a contratacdo pela
lei:

que tenha conhecimento na area que vai exercer. Entdo, a questdo deles de cursos,
né. Acho que eles exigem que a pessoa tenha conhecimento ali, né... Eu acho que
um bom curriculo né. As empresas pedem também na questao de ensino... Hoje em

dia, 0 estudo é muito importante também. E tem as empresas também que contratam
por causa das cotas. 1sso existe.

Neste aspecto, os entrevistados percebem a importancia de uma avaliagdo de
desempenho nas organizagbes em que estdo inseridos e demonstram certa preocupacao a
respeito dela. Estes individuos relatam que, de certa forma sentem que sé&o tratados de outra
maneira por alguns colegas e superiores das empresas. Percebe-se que os processos de
avaliagdo pelos quais os individuos passam sdo mal formulados, incompletos e incoerentes
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para que se tenham dados significativos, sem o repasse correto das informagbes para 0s
colaboradores e quando ha, utiliza-se de um parédmetro inapropriado. Sobre a avaliacdo de
desempenho, o Entrevistado B relata que: “eles chegam ali, olham as pessoas e nunca
repassam pra gente. SO que essa avaliagdo com as pessoas que tem deficiéncia é diferente.
Mas, isso vem do RH, né... porque eles dizem que ndo é para cobrar, que ndo é para chamar
atencdo... E como se a pessoa estivesse ali ou ndo estivesse. D4 na mesma”.

Desta forma, os dificultadores da inclusdo no mercado laboral destacados por estes
individuos exploram pontos como o despreparo e despreocupacao da propria empresa sobre a
deficiéncia visual, a falta de acessibilidade, bem como o preconceito e esteredtipos que trazem
a imagem do deficiente visual como uma pessoa incapaz. Alguns desses dificultadores
corroboram com a ideia de Silva (2007), a qual diz respeito as crengas ultrapassadas e a falta
de conhecimento dos empregadores. De acordo com o Entrevistado C:

as vezes, as pessoas ndo sabem o que que é a baixa visdo, acham que a pessoa é
incapaz. E na verdade, ndo é. Nao s baixa visdo, mas pessoas cegas também séo
muito mais capacitadas que muita gente que enxerga, né... se for analisar. Entdo,
acho que é falta de informag&o e de conhecer a pessoa, saber que ela é capaz ou ndo
de fazer, né... ou deixar a pessoa fazer a atividade e dai entdo, tomar uma decisao se
acha que pode ou ndo, né... Porque até mesmo a experiéncia que eu tive: o médico
falava que eu ndo sou apta, mas eu sei que eu sou. Se eu fiz faculdade, se eu fiz pés,
se eu dei aula... Entdo, como é que ele pode dizer que eu ndo sou. Entéo, ele ndo tem
as informacdes necessarias, né. Um prejulgamento.

Alguns ainda descrevem que ndo é dificil conseguir um emprego, contrariando a
percepcao de Bolonhini Junior (2004). O problema, segundo eles é que as empresas esquecem
o deficiente visual no ambiente de trabalho, fazendo com que este sujeito tenha que se adaptar
a empresa e ndo o contrario. Essa situacdo acaba refor¢cando o argumento de Santos (2012) e
Brasil (2019) de que as empresas contratam apenas para atender a obrigacao legal. Segundo o
Entrevistado E, “a propria empresa ndo esta preparada para receber um deficiente visual para
trabalhar porque, as vezes, ndo tem acessibilidade, ndo tem um lugar adequado para esse
deficiente trabalhar. A dificuldade é na hora que vocé entra na empresa. Agora, questdo da
vaga, nao senti dificuldade em conseguir emprego”.

Levando em consideracdo o que foi tratado até aqui, pbde-se perceber despreparo das
empresas para receber pessoas com deficiéncia visual em seus ambientes de trabalho, visto
que ignoram principios da prépria inclusdo no mercado laboral. A contratacdo, por exemplo
se da por imposicdo da lei de Cotas. Percebe-se ainda, a existéncia de falhas nos processos de
avaliacdo de desempenho, uma vez que ndo proporcionam o devido crescimento profissional e
de competéncias do individuo, o que se subentende como a despreocupacao dessas empresas
perante o crescimento desses colaboradores na organizagéo.

4.3.2 Automobilizacdo, inclusdo, entrega e complexidade: uma percepcdo de
empregadores com deficiéncia visual

No que tange a percepcdo dos empregadores, estes relatam que o ambiente de suas
organizagOes possuem as devidas adaptacdes para o deficiente visual, exceto o Entrevistado 2,
0 qual discorre sobre a ndo contratacdo de deficientes visuais porque o trabalho é muito
intuitivo e na sua empresa existem pecas e produtos de diversas formas e tamanhos. Segundo
ele, uma pessoa que néo tivesse se capacitado com viséo, dificilmente conseguiria se capacitar
sem ela, visto que ele teve conhecimento de todos 0s objetos antes da perda da visdo: “nesse
ramo ndo, porque ele é muito intuitivo. € uma coisa que dificilmente uma pessoa que viesse
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sem enxergar, que nao ta adaptado a uma situacdo, conseguiria entender o que é a coisa. Por
exemplo, como a gente trabalha muito com motores, com bombas, coisas assim”.

Nesse mesmo contexto, o Entrevistado 1, além de fazer suas apresentagdes em espacos
comerciais, tem o seu proprio local de trabalho e concebe que o mundo nédo precisa se adaptar
a ele. Ele frisa que seria visto como um incomodo no ambiente e gostaria que as pessoas que
possuem a visao tivessem boa vontade e percebessem quando o deficiente visual necessitasse
de auxilio. Por outro lado, ele expde que na maioria dos lugares que ja frequenta ndo se sente
mais um cego, mas sim “mais um” e espera que as pessoas estejam “cada vez mais abertas a
ouvir 0 que a gente precisa, a enxergar o0 que a gente precisa”.

Em termos de melhorias futuras a serem feitas nas proprias organizagdes, 0
Entrevistado 1 relata que o mais importante € conscientizar as pessoas para que estas tenham
boa vontade em auxiliar o deficiente visual. O Entrevistado 2 menciona que até para ele o
espaco do ambiente € muito pequeno e pretende construir um prédio novo, a fim de melhorar
a circulagdo de clientes e funcionarios com um layout préprio para a deficiéncia visual,
levando em consideracdo que o atual espaco ndo permite. Ja o Entrevistado 3 esta em busca
de um projeto para obter um elevador, bem como busca por profissionais de assisténcia social,
psicologia e professores que atualmente estdo em falta na entidade.

Em relacdo a perspectiva dos entrevistados sobre o que as organizacbes esperam do
deficiente visual, argumentam que muitos destes estabelecimentos apenas contratam a pessoa
com deficiéncia visual pela obrigacéo da lei de Cotas. Os empregadores com deficiéncia, por
sua vez, esperam do deficiente visual aspectos como uma contribuicdo plena do colaborador
apos fornecer as adaptacBes (remetendo a automobilizagdo ja descrita por Zarifian (2001), o
acolhimento necessario e a entrada deste jA com conhecimento e/ou experiéncia na area. Vale
ressaltar um ponto citado pelo Entrevistado 3 que engloba as formas de tratamento as quais a
pessoa com deficiéncia visual abomina: “N&o posso transparecer pena para essa pessoa, né. E
também nédo posso fazer com que ela se torne um herdi porque o deficiente ndo gosta muito
disso... ser tratado com pena e ser tratado como um heroi...o salvador”.

A respeito da avaliacdo de desempenho, consideram de extrema importancia para que
todas as pessoas, inclusive PcDs, possam aperfeicoar seu trabalho e se comprometer com ou
sem a presenca do superior. O Entrevistado 1 acrescenta que: “tem gue ser uma avaliacdo de
desempenho de fato, ndo vendo cor da pele, nem nada externo. Vendo, simplesmente, o que a
pessoa desempenha, o que ela agrega no ambiente, 0 comprometimento que ela tem, a
qualidade e a eficiéncia”.

Por altimo, os pesquisados expuseram sua visao sobre os dificultadores da inclusdo do
deficiente visual no mercado de trabalho. As principais caracteristicas evidenciadas remetem
a falta de adaptacdes, de informacdo e de oportunidades nas organizacdes. Além disso, o
preconceito, as restricbes impostas por conta da deficiéncia e o despreparo tanto das
organizacbes como da prépria PcD, esta Gltima sendo retratada pela justificativa de que,
muitas vezes, a pessoa com deficiéncia visual se mantém acomodada.

Na contramdo da busca por maior inclusdo no mundo do trabalho, chama a atenc¢édo
que os proéprios deficientes, quando na posicdo de empregadores, demonstram preconceito em
relacdo a outras pessoas com deficiéncia. Percebeu-se que os Entrevistados 1 e 2 tem uma
tendéncia de pensamento contrario ao que esta descrito na lei em determinadas situacdes. Este
aspecto é demonstrado pelo Entrevistado 2 quando diz que ndo daria oportunidade para
deficiente visuais sem experiéncia exercerem funcGes em sua empresa pelo pretexto de que
ndo aprenderiam sem visdo. Ja o Entrevistado 1, ndo mostra apoio as mudangas que precisam
ser feitas nos ambientes em decorréncia da sua deficiéncia, porque ele se sentiria um
incobmodo. Sendo assim, ambos ndo corroboram com a ideia da legislagdo vigente, a qual
garante oportunidades e acessibilidade para todas as pessoas com deficiéncia.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

O presente trabalho teve por objetivo analisar a percepcdo de associados da
Associacdo Farroupilhense de Deficientes Visuais sobre as competéncias laborais requeridas
do deficiente visual no mercado de trabalho. Para isso, esta pesquisa se propds a investigar
como o deficiente visual da AFADEV percebe o mercado de trabalho no seu entorno, bem
como as competéncias laborais requeridas, de que forma sdo desenvolvidas por este individuo
e como percebe a competéncia em relacdo a inclusdo do deficiente visual no mercado de
trabalho.

Para os deficientes visuais entrevistados, 0 mercado de trabalho ainda ndo garante
apoio a sua inclusao, pois existem obstaculos para o desenvolvimento pessoal e profissional
nas empresas em questdo, o que dificulta a automobilizagdo. Com isso, grande parte utiliza-se
de sua capacidade de utilizar a experiéncia prévia para suprir a falta de recursos no ambiente
laboral, inclusive os empregadores. HA uma luta constante pelos seus direitos, para se
manterem no mercado de trabalho e aprimorarem seu conhecimento.

Em relacdo as competéncias, entende-se que empregados e empregadores
demonstram semelhancas. Destaca-se a capacidade de utilizar a experiéncia prévia; o
investimento em relacionamento interpessoal e com grupos; a capacidade comunicacional; a
visdo proativa, de autocritica e de autodesenvolvimento; o dominio do conhecimento e das
técnicas; a capacidade de crescimento profissional e a lideranca. Mesmo com tais
semelhancas, percebe-se que os empregadores estdo mais empenhados em desenvolver as
competéncias encontradas, acredita-se pela sua jornada empreendedora e pelas dificuldades da
relacdo necessaria com o mercado que fornecem uma concepcao mais detalhada do mercado
de trabalho.

Evidenciou-se que as maiores dificuldades ndo estdo em adquirir um emprego, porém
obstaculos surgem ap6s os deficientes visuais ja estarem na empresa, uma vez que se deparam
com a caréncia ou inexisténcia de meios necessarios em termos de acessibilidade para
desenvolverem-se e mobilizarem suas competéncias. Chama a atencdo, também, que em
algumas situacGes sdo os préprios deficientes visuais aqueles que carregam preconceito em
relacdo a insercdo laboral de outros deficientes visuais, dificultando ainda mais o processo de
inclusdo.

Tal situacdo incorre, por vezes, que o préoprio deficiente visual acabe desinteressando-
se da manutencdo do emprego em fungéo da falta de desafios de tarefas muito simplificadas
que Ihes sdo delegadas ndo permitindo que implementem e desenvolvam suas competéncias.

Outrossim, percebe-se que hd empresas que contratam o deficiente visual para
preenchimento de vagas conforme a Lei de Cotas, sem esperar algo significativo no
desempenho destes sujeitos para com a empresa. Para a Lei Brasileira de Inclusdo, busca-se
com a atividade laboral, a inclusédo social do deficiente visual (BRASIL, 2015).

E importante citar que na percepcdo de alguns dos entrevistados, para certas funcdes
laborais, o deficiente visual precisaria ter memoria visual anterior para que possa exercé-la,
devido a fatores como nomear e/ ou produzir dimensdes e tamanhos de certas pegas/produtos.
Chamou a aten¢éo o fato dos proprios deficientes visuais quando na posicéo de empregadores
questionarem a capacidade de aprendizado dos deficientes visuais que nunca trabalharam,
preferindo aqueles com experiéncia.

Ja outros sentem um incébmodo quando algo precisa ser ajustado em algum local por
conta da sua deficiéncia. Porém, estes pensamentos podem ir contra o que esta instituido em
lei, visto que as empresas precisam oferecer acessibilidade a PcDs (BRASIL, 2015).

Em virtude dos dados obtidos, sugere-se que os deficientes visuais busquem cursos
externos para aprendizagem continua e que reforcem a construcdo de redes de
relacionamento, visando auxilid-los na construcdo de suas competéncias. Na questdo dos
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empregados, podem ter de buscar meios de automobilizacdo j& que por vezes as empresas ndo
proporcionam meios viaveis para sua aprendizagem. Assim, devem também buscar apoio da
entidade, com proposito de desenvolver suas competéncias para um posterior reconhecimento,
a fim de oportunizar o crescimento profissional dentro da organizacdo. Por parte das
organizacOes, salienta-se que vejam o deficiente visual como uma pessoa capaz de
desenvolver competéncias e colaborar com a mesma.

Desta forma, essa pesquisa torna-se relevante por apresentar a percepcdo de
empregados e empregadores com deficiéncia no mercado de trabalho, incitando reflexdes e
contribuindo para a discussdo da inclusdo social e das competéncias da pessoa com
deficiéncia visual neste.
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