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XXVIII ENCONTRO NACIONAL DO CONPEDI GOIANIA —GO
DIREITO DO TRABALHO EMEIO AMBIENTE DO TRABALHO |1

Apresentacdo

No ambito do XX VIl Encontro Nacional do CONPEDI — Goiania, ocorrido entre os dias 19
e 21 de junho de 2019, o Grupo de Trabalho intitulado Direito do Trabalho e Meio Ambiente
do Trabalho 11, coordenado pelos Professores Doutores Maria Aurea Baroni Cecato, Saul
Duarte Tibaldi e Fabricio Wantoil Lima, procedeu a apresentacdo dos artigos selecionados
para o Grupo.

Nessa ocasido, pode-se detectar que os textos apresentados — resultados das pesguisas
realizadas pelos autores — pendiam, no geral, para dois eixos teméticos, quais sgjam, a
organizagdo sindical e o meio-ambiente laboral. Essa detecgdo foi relevante no sentido de
propiciar a base para debate proficuo e congruente, conquanto ndo se tenha elaborado
classificagcdo dos textos para cada um dos aludidos eixos. De outro angulo, verificou-se que
boa parte dos artigos, direta ou indiretamente, total ou parcialmente, voltavam-se para a
relativamente recente reforma trabalhista, fato explicavel pelo impacto desta nas relagcdes
laborais, individuais e coletivas.

Dessarte, pensando no eixo formado pelos textos atinentes a reforma trabalhista, vale
considerar que a base da regulamentacéo das relagdes de trabalho reside na compreenséo da
necessidade de combater a forte desigualdade de condigdes de negociacdo existente entre o
prestador e o tomador de servigos. De igual forma, situa-se na vulnerabilidade da grande
maioria dos trabalhadores que, carregando a fragilidade de s6 contarem com sua forca de
trabalho, dependem da tutela do Estado para laborar em condicfes de dignidade. Esse € um
dos papéis do Estado: reduzir as desigual dades que naturalmente se fazem na sociedade e que
impedem, ou a0 menos obstam, essas relagdes que deveriam ser equilibradas.

O trabalho se constitui como a agdo antropica mais relevante. Com efeito, representa, navida
do ser humano, destacada diversidade de papéis, estabel ecendo-se como o principal vinculo
do individuo com a sociedade e, a0 mesmo tempo, como hecessidade humana, tanto no que
concerne a propiciar a subsisténcia material quanto no que se refere a permitir a proximidade
do ideal de criacdo. Parece claro que, ndo fosse por isso, ndo se fariam necessarias as normas
laborais que comegam a surgir em grande parte do Ocidente, a partir de meados do Século
X1X, voltadas para a construcdo de uma relacéo especifica a ser protegida.



A busca pela harmonia das relacfes entre tomador e prestador de servicos (em geral,
empregador e empregado) estabel ece-se e consolida-se no inicio do Século XX, mas também
perde forcas diante das técnicas que despontam nas Ultimas décadas desse mesmo Século.
Essas técnicas impulsionaram a agilidade dos meios e formas de producdo e comunicagao,
intensificando a globalizacdo do capital e, por conseguinte, todas as demais dimensdes da
vida social, econdmica, politica e cultural. Assim, também as relacdes de trabalho deveriam
ter encontrado formas de transformar a sua regulamentacdo, sem, entretanto, descartar
proposi ¢oes de protecdo estatal.

Notadamente no que interessa ao eixo que se refere ao meio-ambiente do trabalho, vale
referir que grande parte do que diz respeito as relagdes de trabalho constitui, seja direta, sgja
indiretamente, ambiente laboral. Com efeito, o conceito de meio-ambiente, nesse caso, se
afirma sobre tudo que diz respeito as condicbes experimentadas pelo trabalhador (em seu
ambiente de trabalho), no geral, oferecidas ou impostas pelo tomador de servigos. Tais
condicBes podem resultar em bem-estar para aquele que labora para outrem, mas, ndo raras
vezes, tém como consequéncia maleficios fisicos, psicol gicos e ou emocionais e morais. Por
iSs0 se costuma dizer que cabem, nesse quadro, Ndo apenas 0 que € respectivo a acidentes e
doencas profissionais, mas também o assédio de toda ordem e o tratamento ndo adequado,
todos gerados nos locais de trabal ho, inclusive as exigéncias exacerbadas ou inapropriadas de
alcance de metas.

Sem gue se hegue a necessidade de adequar o direito do trabalho aos novos tempos, € preciso
convir que ndo foi exatamente isso que se cuidou de fazer. Nesse aspecto, pode-se dizer que a
reforma trabalhista (além da Lei 13.467/2017, a 13.429/2017, esta porque versa sobre a
terceirizacdo) que constitui, em sua maior parte, retrocesso dos direitos do trabalhador, sem a
preocupacdo de construir saidas, também aflui, taxativamente, para o desequilibrio do meio
ambiente laboral.

O ultimo dos eixos acima mencionados concerne ao Direito Coletivo, mais especificamente a
alguns aspectos do estado da arte do momento de crise por que passam as entidades sindicais
brasileiras. Com efeito, areformasindical foi particularmente cruel com o sistema sindical ao
demolir suas bases econdémicas sem gue fossem propostas alternativas para custeio e

elevacdo da representatividade.

Tendo em vista as caracteristicas proprias do desenvolvimento social e econdmico brasileiro,
qualquer reforma sindical so poderia ser cogitada de modo a ser realizada de forma gradual e
ndo da noite para o dia, abrupta. Até porque atualmente observa-se uma clara divisdo
dicotémica no que tange ao modelo sindical: Unicidade ou Pluralidade?



De outro lado, enquanto representantes dos empregados querem sindicatos mais fortes e mais
representativos para poder melhor negociar, os representantes dos empregadores querem
mais espaco de negociagdo para, com isso, chegar-se aos pretendidos sindicatos fortes e
representativos.

N&o ha como fortalecer os sindicatos se estes ndo puderem exercitar a sua musculatura em
um ambiente que dé efetividade ao acordo negociado. Falar o contrério seria enfraquecer o
patriménio historico construido para a protecdo do hipossuficiente na desigual relacéo
produtiva. Verdadeiro retrocesso.

Destarte, so louvaveis as contribuicoes e reflexdes académicas que buscam reativar o debate
com vistas a se chegar a uma melhor representatividade e a um sistema condizente com as
premissas acordadas pel os atores sociais em nosso mundo em transformacao.

Profa. Dra. Maria Aurea Baroni Cecato (UFPB)

Prof. Dr. Saul Duarte Tibaldi (UFMT)

Prof. Dr. Fabricio Wantoil Lima (FAN)

Nota Técnica: Os artigos que ndo constam nestes Anais foram selecionados para publicacéo

na Plataforma Index Law Journals, conforme previsto no artigo 8.1 do edital do evento.
Equipe Editoria Index Law Journal - publicacao@conpedi.org.br.



INSTRUMENTOS LEGAIS DE QUALIFICACAO PROFISSIONAL DASPESSOAS
DEFICIENTES

LEGAL INSTRUMENTS OF PROFESSIONAL QUALIFICATION OF DISABLED
PEOPLE

Josemar Figueiredo Araujo

Resumo

A participagdo dos deficientes no mercado de trabalho conta com varias garantias legais,
aém da“Le de cotas’. Entre essas garantias estdo a agricultura familiar, o aprendizado, o
estagio e as oficinas protegidas. Com este trabal ho, busca-se analisar esses direitos e aclarar a
controvertida afirmacdo de que as pessoas com deficiéncia ndo estdo profissionalmente
qualificadas. SE assim ocorre, a responsabilidade por dita qualificagéo, ainda que em parte,
também pertenceria as empresas?

Palavras-chave: Lei de cotas, Pessoas com deficiéncia, Estagio, Aprendizagem, Oficinas
protegidas,, Agriculturafamiliar

Abstract/Resumen/Résumeé

The participation of disabled people in the labor market has several legal guarantees, in
addition to the "quota law". These include family farming, apprenticeships, internships and
workshops. This paper seeks to analyze these rights and clarify the controversial claim that
people with disabilities are not professionally qualified. If so, would the responsibility for
such qualification, even if in part, al'so belong to the companies?

K eywor ds/Palabr as-claves/M ots-clés. Law of quotas, People with disabilities, Internship,
Learning, Protected workshops, , family agriculture
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Introducéo

Mesmo nos dias atuais, apesar de um movimento crescente no caminho da inclusao,
ainda se nega oportunidade de trabalho as pessoas por motivo de suas deficiéncias, embora ja
esteja demonstrado que, com adequados servigos de avaliagdo e capacitagdo, pessoas com
deficiéncia podem desempenhar uma imensa quantidade de tarefas profissionais. A ONU
(1997) constata que o numero de pessoas com deficiéncia empregadas em estabelecimentos
comuns ou especiais estd muito abaixo do correspondente a quantidade de pessoas com
deficiéncia em condicGes de serem empregadas.

Varios paises vém implementando a¢Bes com o intuito de criar postos de trabalho
para pessoas com deficiéncia, incluindo-se sistemas de cotas, subvencBes aos empregadores,
cooperativas de pessoas com deficiéncia, oficinas protegidas, entre outras. A implementacéo
destas medidas tem a finalidade, por um lado, de propiciar oportunidades de trabalho, por
outro, de distribui-las conforme as especificidades de cada limitagao.

No Brasil, as pessoas com deficiéncia, conforme disposicao legal, tém assegurada
uma reserva de 2% a 5% das vagas disponiveis nas empresas privadas com 100 ou mais
empregados. Apesar deste direito estar garantido, de ser algo de conhecimento publico e,
sobretudo, de existirem penalidades em caso de descumprimento, o que se V€&, na pratica, sdo
individuos com deficiéncia, em sua grande maioria, vivendo do desemprego, da informalidade
e até mesmo do beneficio de um salario minimo que o Estado brasileiro concede aos
deficientes que ndo podem prover sua prépria subsisténcia ou té-la provida por sua familia.
Este artigo tem por finalidade descrever as varias possibilidades de colocacao profissional das
pessoas com deficiéncia, bem como de demonstrar que a qualificacdo dessas pessoas é
possivel, inclusive com a participacdo do empresariado. Séo estas acGes que constituem o
objeto de nossas reflexdes nos proximos itens, comegando pela reserva legal de vagas nas
empresas privadas, protecdo legal a qualificacdo profissional das pessoas com deficiéncia,
chegando as formas de colocacgéo seletiva e as formas de colocagdo competitiva, sem deixar
de abordar o trabalho apoiado. Metodologicamente, a pesquisa ocupou-se da analise da
legislacdo relativa ao tema, comparando-a com a realidade informada por dados estatisticos

oficiais e com a literatura dedicada ao tema.
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1. Reserva legal de vagas nas empresas privadas

Por determinagdo contida nos Arts. 93 da Lei 8.213 de 1990%, e 36 do Decreto
Federal 3.298 de 1999, a empresa com 100 ou mais empregados estéd obrigada a preencher de
2% a 5% dos seus cargos com beneficiarios reabilitados ou pessoas portadoras® de
deficiéncia, observando-se que aquelas com 100 e até 200 empregados devem preencher 2%
das vagas; as empresas que tém de 201 a 500 devem preencher 3%; as que tém de 501 a 1.000
devem preencher 4%; ja as empresas com 1.001 ou mais empregados estdo obrigadas a
preencher a cota maxima de 5%. Por tratar-se de norma trabalhista, deve-se observar que o
conceito de empresa da Lei 8.213 de 1991 é o mesmo contido na Consolidacdo das Leis do
Trabalho, obrigando, assim, tanto as empresas com fins lucrativos quanto as que ndo possuem
tais escopos.

O Ministério do Trabalho e Emprego, por meio da Instru¢cdo Normativa nimero 20,
de 2001, estabelece que, para efeito de afericdo dos percentuais estipulados pelo artigo 93 da
Lei 8.213 de 91, deve ser considerado o numero de empregados da totalidade dos
estabelecimentos da empresa, sem que haja necessidade de distribuicdo dos cargos destinados
aos empregados com deficiéncia por seus estabelecimentos, isto €, podem ditos trabalhadores
estar centralizados ou distribuidos pelas diversas unidades.

Jé as fragdes de unidade, para efeito do calculo das cotas, devem ser interpretadas em
beneficio da contratacdo de pessoas com deficiéncia. Isto significa que, se determinada
empresa conta com 260 empregados, esta obrigada a contratar 3% de trabalhadores com
deficiéncia, o que equivale a 7,8%, entdo, deve contratar 8 empregados, elevando este
fracionamento a uma vaga.

Ainda por forca do mesmo dispositivo legal, tanto a dispensa de trabalhador
reabilitado ou de deficiente habilitado ao final de contrato por prazo determinado de mais de
90 dias, quanto a decorrente de contrato por prazo indeterminado, s6 poderdo ocorrer apos a

contratacdo de substituto em condicdo semelhante. Assim, as Unicas situacfes em que O

!0 texto da lei Brasileira de Inclusdo aprovado pelo Congresso Nacional previa que As empresas com 50 ou
mais empregados seriam obrigadas a preencher seus cargos com pessoas com deficiéncia e com beneficiarios
reabilitados da Previdéncia Social, ficando aquelas com o minimo de 50 e até 0 maximo de 99 empregados,
obrigadas a contratacdo de pelo menos 1 trabalhador, permanecendo a regra atual para as empresas com 100 ou
mais empregados. O art. 101 (8§ 40 ) foi vetado pela entdo chefe do Poder Executivo Federal sob o fundamento
de que apesar do mérito, a medida poderia gerar impacto relevante no setor produtivo, especialmente para
empresas de mdo de obra intensiva de pequeno e médio porte, acarretando dificuldades no seu cumprimento e
aplicacdo de multas que poderiam inviabilizar empreendimentos de ampla relevancia social.

2 Ainda que em desuso atualmente, boa parte da legislacdo federal a emprega, pois a adocdo da terminologia
“pessoas com deficiéncia” pelo Brasil € relativamente recente.
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empregador pode dispensar o trabalhador com deficiéncia e substitui-lo por outro sem
deficiéncia ocorrem quando a empresa ndo estd obrigada ao preenchimento da cota minima
(tem 80 empregados, por exemplo), ou quando conta com numero de empregados com
deficiéncia superior ao limite minimo exigido por lei. E o caso da empresa com 100
empregados, dos quais 5 tém deficiéncia. Como o minimo de empregados com deficiéncia
deve ser igual a 2, a empresa, conforme o exemplo pode dispensar até 3 empregados com
deficiéncia e substitui-los por outros que ndo possuam quaisquer limitacdes.

As penalidades aplicaveis para as situacbes em que ha descumprimento das
prescri¢cdes contidas no Art. 93 da Lei 8.213 de 1991 estdo disciplinadas no Art. 133 do
mesmo conjunto legal e nos artigos 10 e 15 da Instrugdo normativa nimero 20 de 2001. Com
base no primeiro dispositivo mencionado, a empresa que, sujeita as cotas, ndo promove seu
correto preenchimento, esta sob pena do pagamento de multa, nos termos do que estabelece a
portaria nimero 1.199, de 28 de outubro de 2003 do Ministério do Trabalho e Emprego.

Para as empresas que tém de 100 a 200 empregados, calcula-se a multa
multiplicando-se o nimero de cargos que deixaram de ser preenchidos por trabalhadores com
deficiéncia ou reabilitados, pelo valor minimo acrescido de 0 a 20%; para empresas que tém
de 201 a 500 empregados, multiplica-se o0 nimero de cargos que deixaram de ser preenchidos
por trabalhadores com deficiéncia ou beneficiarios reabilitados pelo valor minimo acrescido
de 20 a 30%. As empresas que tém de 501 a 1000 empregados sdo multadas, multiplicando-se
0 numero de cargos que deixaram de ser preenchidos por trabalhadores com deficiéncia ou
beneficiarios reabilitados pelo valor minimo legal acrescido de 40 a 50%. Este valor minimo
legal a que nos referimos tem previsdo no ja mencionado Art. 133 da Lei 8.213 de 1991 e ¢,
anualmente, corrigido pela portaria interministerial dos Ministérios da Fazenda e da
Previdéncia Social que reajusta os beneficios mantidos por esta ultima.

Estes pardmetros de calculo devem observar os limites minimo e maximo, nao
podendo as multas aplicadas corresponderem a valores que estejam fora destes limites. Para
exemplificar o célculo da multa, vamos recorrer aos valores estipulados na portaria
interministerial MPS/MF n° 568, de 31 de dezembro de 2010, cujo valor minimo encontra-se
fixado em R$ 1.523,57 e 0 méximo em R$ 152.355,73. Uma empresa que conta com um
quadro de 3.000 empregados estd obrigada a preencher 150 cargos por trabalhadores com
deficiéncia ou reabilitados. Admitindo, também por hipotese, que ela s6 mantenha em seus
quadros 70 pessoas em ditas condices, terd deixado de preencher 80 vagas. Na aplicacdo da
multa, toma-se o valor minimo legal de R$ 1.523,57, acrescendo-lhe 0 minimo de 40%,

chegamos a quantia de R$ 2.132,00, que devera ser multiplicada por 80, atingindo-se a
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importancia de R$ 170.639,84, porém, como o limite maximo é de R$ 152.355,73, a
penalidade serd fixada neste patamar. Para os casos de dispensa de empregados com
deficiéncia ou beneficiarios reabilitados sem a prévia contratacdo de outros, procede-se da

mesma maneira. Vejamos a tabela abaixo:

Tabela 1 — Quadro de Empresas Obrigadas e Multas

Quadro geral |Minimo legal | Minimo por vaga | Maximo por vaga Teto

de 100 a 200 RS 1.523 .57 RS 152357 RS 1.828.28 |RS 152.355,73
de 201 a 500 RS 152357 RS 1.828.28 RS 1980.64 |RS 15235573
de 501 a1.000 | RS 1.52357 RS 1.980.64 R$ 213200 (RS 152.355,73
mais de 1.000 RS 1.329.18 RS 2.132.00 R$ 228536 |RS 152.355,73

Relativamente as penas contidas nos Arts. 13, 14 e 15 da Resolucdo nimero 20 de
2001 do Ministério do Trabalho e Emprego, se, mesmo apds a acdo fiscal, ndo se verificar a
regularizacdo do preenchimento das vagas, podem ser adotados varios procedimentos
administrativos, dentre os quais, a intervencdo do Nucleo de Promocdo da lgualdade de
Oportunidades e Combate a Discriminagdo; celebracdo de Termo de Compromisso, contendo
0 cronograma de preenchimento das vagas das pessoas com deficiéncia ou beneficiarios
reabilitados de forma gradativa constando, também, a obrigatoriedade da adequacdo das
condicdes dos ambientes de trabalho; e ndo havendo, ainda assim, o regular preenchimento,
procede-se ao encaminhamento de relatorio circunstanciado ao Delegado Regional do
Trabalho para remessa ao Ministério Publico do Trabalho.

Percebe-se que todas estas garantias legais ndo coibem praticas, como as de se alocar
todos os trabalhadores com deficiéncia em um Gnico setor da empresa, ou o recrutamento de
trabalhadores com as deficiéncias mais leves, em detrimento daqueles com maiores
limitacOes, além das praticas de contratacdo formal sem designacéo de tarefas e com dispensa

da presenca do empregado deficiente®.

% Ver Aratjo, 2013, Capitulo V.

148



2. Protecdo legal a qualificacdo profissional das pessoas com deficiéncia

Assim como ocorre em relagdo as pessoas sem limitaches de ordem mental,
intelectual, fisica e sensorial, também as pessoas com deficiéncia € assegurado o direito a
qualificacdo profissional. Tanto a educacdo profissionalizante nas escolas publicas e privadas
quanto os contratos de aprendizagem e de estagio podem e devem contemplar, conforme as

oportunidades, os deficientes.

3. Contrato de aprendizagem

A consolidacdo das Leis do Trabalho (CLT) conceitua, no Art. 428, aprendizagem
como sendo “o contrato de trabalho especial, ajustado por escrito e por prazo determinado, em
que o0 empregador se compromete a assegurar ao maior de 14 e menor de 24 anos inscrito em
programa de aprendizagem, formacédo técnico-profissional metodica, compativel com o seu
desenvolvimento fisico, moral e psicolégico, e o aprendiz, a executar com zelo e diligéncia as
tarefas necessdrias a essa formacdo”. De modo semelhante aos contratos de emprego,
pressupde a anotacdo na Carteira de Trabalho e Previdéncia Social, assim como frequéncia do
contratado a escola, desde que ndo haja concluido o ensino médio, sendo obrigatoria ainda a
inscricdo em programa de aprendizagem desenvolvido sob orientagdo de entidade qualificada
em formacdo técnico-profissional metddica, também, neste caso, vigorando a remuneragédo
base estipulada em um salario minimo.

No tocante as pessoas com deficiéncia, o0 mesmo artigo estabelece que “O contrato
de aprendizagem nédo pode ser estipulado por mais de dois anos, exceto quando se tratar de
aprendiz pessoa com deficiéncia”, dispondo o Paragrafo 5° que a idade maxima de 24 anos
ndo se aplica aos aprendizes pessoas com deficiéncia, excecdo feita, porque ja se sabe que
pessoas com deficiéncias mais severas, notadamente mentais e sensoriais, podem apresentar
desenvolvimento intelectual mais lento que a evolugéo etaria. Entretanto, mesmo em idade
mais avangada, devem e precisam aprender e trabalhar.

Percebe-se 0 quanto esta modalidade de contrato pode ser benéfica para pessoas com
deficiéncia. Com efeito, aprendizes com deficiéncia ndo contam para os fins do Art. 93 da Lei
8.213 de 1991, todavia a empresa, por forca do disposto no Art. 429 da CLT, esta obrigada a
empregar e matricular nos cursos dos Servigos Nacionais de Aprendizagem numero de
aprendizes variavel de 5%, no minimo, a 15%, no maximo, dos trabalhadores existentes em

cada estabelecimento, cujas fungdes demandem formacéo profissional, sendo esta uma
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oportunidade de qualificar pessoas com deficiéncia através das cotas de aprendizes e,
posteriormente, inclui-los nas cotas de trabalhadores reabilitados ou com deficiéncia,
efetivando-os e verdadeiramente exercendo a chamada responsabilidade social, neste
particular, sendo importantes, no processo inclusivo, além dos empregadores e das pessoas

com deficiéncia, tanto organizagdes ndo governamentais quanto autoridades publicas.

Consagra-se, assim, uma forma de se superar as chamadas oficinas protegidas que
poderiam ser mantidas durante breves periodos nos processos de pré-formagédo
profissional. As oficinas protegidas sdo importantes, porque, por meio delas as
pessoas com deficiéncia aprendem atividades profissionais no interior das
organizagfes ndo governamentais, que as assistem, mas, por vezes, o processo de
aprendizado se completa e inexplicavelmente o trabalhador continua a prestar
servicos sob tais condicBes, percebendo remuneragdo reduzida, até porque a oficina
protegida ndo contempla o lucro. (FONSECA, 2006, p. 207).

O contrato de aprendizagem mostra-se uma grande oportunidade para empregadores,
governo e organizagdes de pessoas com deficiéncia superarem a historica exclusdo
educacional e profissional das pessoas com deficiéncia. As oficinas protegidas devem figurar
como alternativas secundarias, pois apesar de serem deveras importantes, ndo deixam de se

constituir em uma forma de segregagao.

4. Contrato de estagio

Outra forma possivel de investir na qualificacdo das pessoas com deficiéncia esta em
ofertar-lhes oportunidades de estagio. A lei 11.798 de 2008 define, ja no Art. 1°, que “Estagio
¢ ato educativo escolar supervisionado, desenvolvido no ambiente de trabalho, que visa a
preparacdo para o trabalho produtivo de educandos que estejam frequentando o ensino regular
em instituicGes de educacdo superior, de educacao profissional, de ensino médio, da educacao
especial e dos anos finais do ensino fundamental, na modalidade profissional da educacéo de
jovens e adultos”. Ndo constitui vinculo de emprego e tem caracteristica tripartite, isto €, desta
experiéncia participam o educando, a empresa e a escola. O estagio, nos termos da legislacgéo,
deve fazer parte do projeto pedagogico do curso e, além de visar ao aprendizado de
competéncias proprias da atividade profissional, deve ser sempre supervisionado tanto pela
empresa quanto pela instituicao de ensino.

Apesar da carga horaria semanal do estagiario ndo poder ultrapassar 6 horas diarias e

30 horas semanais, no caso especifico dos estudantes da educacéo especial e dos Ultimos anos

150



do ensino fundamental e da modalidade de educacdo profissional de jovens e adultos, a
jornada nao pode superar 4 horas diarias nem 20 horas semanais.

De modo semelhante aos contratos de aprendizagem, por forca do Art. 11 da
sobredita lei, a duracdo do estagio, na mesma empresa ou instituicdo, ndo pode exceder a dois
anos, exceto quando se trata de estagiario com deficiéncia. Se por um lado a previséo legal é
protetora, ndo ha como ignorar que foi e ainda é préatica de varias empresas a contratacdo de
estagiarios com deficiéncia que permanecem nesta condi¢do por longos anos, sem que nunca
tenham a oportunidade de serem efetivados, pois esta € uma medida que ndo caracteriza
qualquer ilegalidade. Mesmo apds a regulamentacdo da lei de cotas, esta pratica continua a
ocorrer e a ser referendada pela legislacdo, uma vez que também ndo se pode negar que
apenas dois anos de estagio para pessoas com deficiéncias mais severas podem ndo ser
suficientes em seus processos de formacdo profissional.

Os estudantes com deficiéncia ndo contam para as cotas de empregados, mas para a
de estagiarios. O Paragrafo 5° do Art. 17 da Lei 11.798 de 2008 estabelece que ¢ “assegurado
as pessoas portadoras de deficiéncia o percentual de 10% das vagas oferecidas pela parte
concedente do estagio”. Entdo, por exemplo, se uma empresa estiver obrigada pelo mesmo
Art. 17 a preencher cinquenta vagas de estagidrios, necessariamente, cinco deverdo ser
ocupadas por estagiarios deficientes.

Portanto, tal qual ocorre com o contrato de aprendizagem, os contratados ndo séo
computados para as cotas a que alude o Art. 93 da Lei 8.213 de 1991, mas para as respectivas
cotas de aprendizes e de estagiarios. O cumprimento das cotas previstas na Lei 8.213 de 1991,
portanto, mostra-se uma etapa posterior aos processos de qualificacdo, sobre os quais as
empresas também tém responsabilidade social e legal, notadamente no tocante as modalidades

de aprendizagem e estagio.

5. Modalidades de colocacéo profissional das pessoas com deficiéncia

Atrelados a disciplina legal da reserva de cargos em empresas privadas, os deficientes
contam, entre outras, com as modalidades de colocacdo seletiva, por meio das oficinas
protegidas ou trabalho apoiado, entre outras, com a possibilidade de colocacdo competitiva,
inclusive por tempo parcial, e com o trabalho por conta prépria, notadamente as cooperativas
sociais. Assim, busca-se, por meio da legislacdo, garantir oportunidades profissionais, tanto as

pessoas com deficiéncias leves, quanto as pessoas com deficiéncias intermediarias e severas.
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5.1. Colocacéo seletiva

Diz-se da forma de oportunizar trabalho para pessoas com deficiéncia, através da
qual o empregador torna ou deve tornar possivel o exercicio das funcbes inerentes ao cargo
por meio da oferta de ajudas técnicas ao trabalhador com limitagcGes. Na propria defini¢do
legal, contida no Decreto 3.298 de 1999, ¢ o “processo de contratagdo regular, nos termos da
legislacdo trabalhista e previdenciaria, que depende da ado¢do de procedimentos e apoios
especiais para sua concretizacao”.

Procedimentos especiais s@o entendidos como 0s meios empregados para a
contratacdo de pessoa que, devido ao seu grau de deficiéncia, seja ela transitoria ou
permanente, exija condicdes especiais, tais como jornada variavel, horario flexivel,
proporcionalidade salarial, ambiente de trabalho adequado as suas especificidades, entre
outros.

Os apoios especiais, na explicacdo do mesmo Decreto, consistem na orientacdo, na
supervisdo e nas ajudas técnicas, entre outros elementos, que auxiliem ou permitam
compensar uma ou mais limitagfes funcionais motoras, sensoriais ou mentais da pessoa com
deficiéncia, de modo a colaborar para a superacdo das barreiras da mobilidade e da
comunicagdo, possibilitando a plena utilizacdo de suas capacidades em condigdes de
normalidade.

Nesta modalidade permite-se a participacdo de instituicGes voltadas para a prestacao
de assisténcia social que, de alguma forma, tenha em suas finalidades apoiar as pessoas com
deficiéncia, inclusive identificando habilidades nelas presentes. Ditas instituicbes podem néo
somente identificar potencialidades e capacidades, como acompanhar o deficiente até sua
colocacdo em postos de trabalho adaptados no interior das empresas, assim como apoiar 0
desenvolvimento de suas atividades. Esta modalidade que faz parte de um conjunto de
medidas e praticas tendentes a assegurar as pessoas com deficiéncias mais severas

oportunidades profissionais é, genericamente, tratada por trabalho protegido.

5.2 Oficinas protegidas e emprego apoiado

O paragrafo 4° do Art. 35 do Decreto 3.298 de 1999 estabelece que oficina protegida
de produgdo ¢ “a unidade que funciona em relacdo de dependéncia com entidade publica ou
beneficente de assisténcia social, que tem por objetivo desenvolver programa de habilitacéo

profissional para adolescente e adulto com deficiéncia, provendo-o com trabalho remunerado,
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com vista & emancipacdo econdmica e pessoal relativa.” Nesta modalidade ocorre vinculo de
emprego com a instituicdo, eis que tanto o deficiente quanto a entidade estdo sujeitos aos
preceitos contidos na legislacdo trabalhista.

O Paragrafo 5° do mesmo Artigo acima mencionado conceitua oficina protegida
terapéutica como “a unidade que funciona em relagdo de dependéncia com entidade publica
ou beneficente de assisténcia social, que tem por objetivo a integracdo social por meio de
atividades de adaptacdo e capacitacdo para o trabalho de adolescente e adulto que devido ao
seu grau de deficiéncia, transitoria ou permanente, ndo possa desempenhar atividade laboral
no mercado competitivo de trabalho ou em oficina protegida de produgdo”. Ja nesta
modalidade, o periodo de adaptacdo e capacitacdo para o trabalho de adolescente e adulto com
deficiéncia ndo caracteriza vinculo empregaticio e esta condicionado a processos de avaliacao
individual que considerem o desenvolvimento biopsicossocial da pessoa. E que, nestas
oficinas, a prestacdo dos servicos é eventual e visa a seguir um tratamento previamente
determinado.

Geralmente, as oficinas protegidas estdo vinculadas a entidades privadas que
trabalham com jovens e adultos com deficiéncia mental. Elas, efetivamente, desempenham
papel significativo no ensino profissionalizante das pessoas com deficiéncias mais severas,
entretanto ndo sdo uma unanimidade como meio de propiciar a estas pessoas as oportunidades
profissionais a que elas tém direito. Abordando os sistemas de apoio ao trabalho, Pastori
(2000) faz mencao ao que chama de “trabalho protegido”, afirmando: “é o que ocorre em
entidades que se dedicam especificamente ao amparo, a recuperacdo profissional e ao
desenvolvimento pessoal de portadores de deficiéncia que nelas trabalham”. (p. 153). Em uma

andlise das condic¢es econdmicas que circundam esta modalidade, ressalta que:

Nessa categoria incluem-se as obras educacionais e produtivas que utilizam
portadores de deficiéncia fisicos, sensoriais e mentais. Em geral, sdo pessoas que
possuem limitagcbes mais severas, e cujos custos de investimento e adaptacdo ndo
cobrem os beneficios que elas poderiam trazer as empresas do mercado em geral. O
"trabalho protegido" é realizado em entidades de cunho médico, psicoldgico e social,
ou em empresas e cooperativas de trabalho produtivo - cooperativas sociais. Em
todos esses casos, porém, as organizagdes que lidam com o "trabalho protegido™
visam a incorporar apenas os portadores de deficiéncia que ndo conseguem ingressar
no mercado de trabalho em geral. (PASTORE, 2000, p. 153 - 154)

Ao argumento de que atividades, até bem pouco tempo, tidas como impossiveis para
pessoas com deficiéncia, atualmente, sdo por elas desempenhadas, exemplificando-as pelo
controle da qualidade de pintura de automoéveis pelos cegos, através do tato e o uso do

computador por eles com emprego da sintese de voz, pelo movimento de pernas e bracos por
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meio de préteses computadorizadas, entre outros, Fonseca (2006) mostra-se contrario as
oficinas protegidas.

Esta modalidade de trabalho, em substituicdo as oficinas protegidas, constituir-se-a
em outra grande bandeira de luta para que venha a ser implementada, uma vez que causa
resisténcias, pode significar aumento de custos e exp0Oe deficiéncias muito severas a um
mundo corporativo que, entre investir no fomento do direito universal ao trabalho e aplicar em
vigor e beleza, costuma preterir seres humanos com limitagoes.

Ainda no ambito da colocacdo seletiva, cresce o nimero de empresas que aproveitam
habilidades de pessoas com deficiéncias mais severas por meio do trabalho em casa,
principalmente o teletrabalho. E uma modalidade interessante de ocupagdo profissional, se
observarmos que a maioria absoluta das pessoas que utilizam cadeiras de rodas, por exemplo,
ndo contam com ambientes urbanos acessiveis, podendo dificultar a locomocdo diaria ao local
fisico onde funciona a empresa. Ha varios deficientes aptos a trabalhar com desenho
industrial, processamento de dados, tradugdes etc. A informatica propicia a oportunidade do
trabalho em casa, sendo esta mais uma entre tantas maneiras de adaptar as condicdes de
trabalho, entretanto ndo se deve constituir em uma forma de esconder a pessoa com
deficiéncia, precisando ser feita com a concordancia do trabalhador.

A colocacdo seletiva ou simplesmente trabalho protegido € um dos temas mais
polémicos em se tratando de oportunidades profissionais para pessoas com deficiéncia. Ele
apresenta uma linha ténue entre protecdo e segregacdo. Ha& quem entenda que o0s niveis mais
severos de deficiéncia autorizam medidas que, eventualmente, possam até segregar, desde que
isto seja necessario para garantir a pessoa com deficiéncia o exercicio do direito ao trabalho.
Outros acreditam que o direito universal ao trabalho constitui-se, antes de tudo, em um direito
da pessoa humana a integracdo social e a vida comunitéria, isto €, segregar em nome do

direito ao trabalho também seria uma forma de nega-lo em sua plenitude.

5.3. Colocagéo competitiva

A colocacdo competitiva é a regra geral para 0s processos de contratacdo das pessoas
com deficiéncia. Na propria definicdo do Art. 35 do Decreto 3.298, de 1999 consiste no
“processo de contratagdo regular, nos termos da legislacdo trabalhista e previdencidria, que
independe da adog&o de procedimentos especiais para sua concretizagdo, ndo sendo excluida a

possibilidade de utilizagdo de apoios especiais”.
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No dizer de Gugel (2006), “a afirma¢do contida na norma, embora pretenda tracar a
diferenga entre as modalidades competitiva e seletiva, ndo ¢ apropriada”. Em seus

argumentos:

Os procedimentos especiais sdo elementos indispensaveis a permitir e auxiliar o
acesso da pessoa com deficiéncia ao trabalho e, respectivamente, a funcdo a ser
exercida de forma a atender todas as exigéncias contratuais e critérios de
produtividade estabelecidos pelo empregador. E um mecanismo importante indicado
pela norma e a ser utilizado nas relagdes que regem o contrato de trabalho, pois, fara
com que o trabalhador com deficiéncia concorra em condi¢des de igualdade com
todos os demais trabalhadores. (p. 123)

Com a finalidade de assegurar as pessoas com maiores comprometimentos, como,
por exemplo, quem nao retne condicdes de desempenhar esfor¢cos prolongados, o empregador
estd autorizado a flexibilizar o horério, reduzir a jornada ou varid-la, permitindo ao
trabalhador, inclusive que preste servicos em tempo parcial, facultado o pagamento
proporcional de salarios.

Ainda que possa se constituir em alternativa para a abertura de mais postos de
trabalho, o trabalho em tempo parcial ainda enfrenta resisténcias. No tocante as pessoas com
deficiéncia, dadas certas limitacGes, ele se constitui em uma necessidade, por isso, varios
documentos internacionais preveem-no e recomendam-no. E que em decorréncia das proprias
limitacGes, ha pessoas que ndo tém condicdes de cumprir a jornada legal e contratualmente
fixada para as pessoas sem deficiéncia.

Entende-se por jornada de trabalho a tempo parcial aquela em que a duracdo €
inferior a cumprida pelos demais empregados no mesmo cargo ou em funcéo similar, e ndo se
confunde com a metade do tempo da jornada comum. Sendo a jornada da empresa fixada em
40 horas semanais ou 8 horas diarias, por exemplo, o trabalhador com deficiéncia pode, por
exemplo, cumprir 30 horas por semana, ou 5 horas por dia. Faz parte dos procedimentos
especiais ja referidos e vem se constituindo em uma das formas encontradas pelos
empregadores para adequarem-se as exigéncias legais, no sentido do preenchimento de

percentuais de cargos por pessoas com deficiéncia.

5.3.1 Trabalho por conta prépria

No tocante as pessoas com deficiéncia, esta modalidade de trabalho é entendida, nos

termos do Art. 35 do Decreto 3.298 de 1999, como o “processo de fomento da agao de uma ou
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mais pessoas, mediante trabalho autdbnomo, cooperativado ou em regime de economia
familiar, com vista & emancipacdo econémica e pessoal”.

Constitui-se na segunda possibilidade legal de que haja intermediacdo para a
colocacdo de pessoas com deficiéncia em postos de trabalho; a primeira, como ja
mencionamos, € a colocacdo seletiva. Pela regra inserta no Paragrafo 1° do Art. 35 do Decreto
3.298 de 1999, as entidades beneficentes de assisténcia social podem intermediar as
modalidades de insercdo laboral concernentes a colocacdo seletiva e ao trabalho por conta
prépria, desde que isto se faca na contratacdo para prestacdo de servicos, por entidade publica
ou privada ou na comercializagdo de bens e servigos resultantes de programas de habilitacdo
profissional de adolescente e adulto com deficiéncia em oficina protegida de produgdo ou
terapéutica.

Além da possibilidade de a pessoa com deficiéncia tornar-se empreendedora,
constituindo uma empresa com recursos proprios ou através de financiamentos, ha varias
outras modalidades de trabalho por conta propria que podem ser desenvolvidas por pessoas
com deficiéncia, tais como a advocacia, a medicina, a fisioterapia etc. Além da prestacdo de
servicos em geral, o trabalho mediante regime de economia familiar, e as cooperativas sociais,

vem sendo importantes caminhos na producédo do trabalho por conta propria.

5.3.2. Regime de economia familiar

O Paragrafo 1° do Art. 11 da Lei 8.213, de 1991 trata por regime de economia
familiar “a atividade em que o trabalho dos membros da familia ¢ indispensavel a propria
subsisténcia e ao desenvolvimento socioecondmico do nucleo familiar e é exercido em
condicdes de muatua dependéncia e colaboracdo, sem a utilizacdo de empregados
permanentes”. A ONU (1997) mostra o quanto pode haver de oportunidade nesta forma de

trabalho, assim como destaca seu gradativo enfraguecimento.

Um grande nimero de pessoas deficientes vivem em zonas rurais, especialmente nos
paises em desenvolvimento. Quando a economia familiar estd baseada na agricultura
ou noutra atividade prépria ao meio rural e existe a tradicional familia ampliada,
pode-se confiar tarefas Gteis a quase todas as pessoas deficientes. Porém, a medida
que aumenta o nimero de familias que abandonam as regides rurais e se dirigem aos
centros urbanos, que a agricultura se torna mecanizada e mais comercializada que as
transacfes monetéarias vém substituir o sistema de trocas e a familia ampliada se
desintegra, a situacdo das pessoas deficientes, quanto a falta de oportunidades de
trabalho, torna-se ainda mais grave. Nos bairros pobres das cidades, a concorréncia
para se conseguir trabalho é grande e ndo existem muitas outras atividades
economicamente produtivas. Muitas pessoas deficientes dessas zonas véem-se

156



forgadas a inatividade e se tornam dependentes, outras sdo obrigadas a recorrer a
mendicéncia. (ONU, 1997, p. 75).

No Brasil, a possibilidade de serem as pessoas com deficiéncia Uteis para as familias
que trabalham em comunhéo de esforgos ainda deve ser demonstrado e explicado em varias
cidades do interior, onde pessoas com deficiéncia sdo mantidas quase que na condi¢do de
prisioneiras e inuteis, escondidas no interior das residéncias e sem oportunidades de trabalho.
Alijadas inclusive das atividades das proprias familias, que excluem por conservarem crenca
de que pessoas com deficiéncia ndo tém capacidade laboral. Até mesmo nas &reas rurais, onde
se argumenta com a falta de recursos, é possivel que as pessoas com deficiéncia sejam Uteis. E
extremamente benéfico que esta consciéncia se construa, pois, nas areas rurais, dados 0s
poucos recursos em matéria de salde e prevencgdo, a quantidade de pessoas com limitacoes

fisicas, sensoriais e mentais mostra-se elevada.

5.3.3. Cooperativas sociais

O tema cooperativas é bastante amplo, com repercussdes em diversos ambitos da
esfera juridica®. N&o pretendemos abordar estas sociedades pormenorizadamente, mas indicar
seu papel na promocdo de oportunidades de trabalho para pessoas com deficiéncia. O
Conceito legal de cooperativa encontra-se no Art. 4° da Lei 5.764 de 1971, entendidas como
sociedades de pessoas, com forma e natureza juridica proprias, de natureza civil, ndo sujeitas
a faléncia, constituidas para prestar servigos aos associados, distinguindo-se das demais
sociedades por varias caracteristicas, entre as quais a adesdo voluntaria, com nimero ilimitado
de associados, insensibilidade das cotas-partes do capital a terceiros, estranhos a sociedade e
neutralidade politica e indiscriminacéo religiosa, racial e social.

Nos termos do Caput do Art. 34 do Decreto 3.298 de 1999, “¢ finalidade primordial
da politica de emprego a insercdo da pessoa portadora de deficiéncia no mercado de trabalho
ou sua incorporagdo ao sistema produtivo, mediante regime especial de trabalho protegido”.
Em decorréncia, o Paragrafo Unico do mesmo artigo estabelece que, nos casos de deficiéncia
grave ou severa, dita inser¢do podera ser efetivada mediante a contratacdo das cooperativas
sociais de que trata a Lei 9.867, de 10 de novembro de 1999. No dizer de Maria Aparecida

Gugel:

* Sobre o0 assunto hé ainda a Recomendac&o 193 da OIT e os Artigos 1.093 e seguintes do Cédigo Civil (Lei
10.406 de 2002).
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Esclareca-se de imediato que o Paragrafo Unico em referéncia ndo prima pela boa
técnica e padece de vicio ao dispor sobre a possibilidade de contratagdo das
cooperativas sociais, destinando-a somente aos casos de deficiéncia grave ou severa.
Né&o é possivel contratar uma cooperativa, mas somente comprar seus produtos ou
lancar mdo da prestacdo de servicos dos cooperados, conforme a sua natureza, ndo
se admite a contratacéo dos trabalhadores (associados) de uma cooperativa, sob pena
de precarizacdo de direitos e violacdo as regras do contrato de trabalho. Além disso,
a lei das Cooperativas Sociais ndo é restrita a ‘casos de deficiéncia grave ou severa’
mas, ao contrario, destina-se a todas as pessoas com deficiéncia fisica, sensorial e
mental que desejarem unir-se pelo sistema de cooperativa social. (GUGEL, 2007, p.
144).

A lei 9.867 de 1999 estabelece que as Cooperativas Sociais devam ser constituidas
com a finalidade de inserir as pessoas em desvantagem® no mercado econémico, por meio do
trabalho, alicercadas no interesse geral da comunidade em promover a pessoa humana e a
integracdo social dos cidaddos. Incluem entre suas atividades tanto a gestdo e a organizagéo
de servigos educativos e sociais, quanto o desenvolvimento de atividades agricolas,
industriais, comerciais e de servi¢os. Estas sociedades sujeitam-se a todas as normas relativas
ao setor em que operam, porém, obrigatoriamente, precisam conter em sua denominacgéo
constitutiva o uso da expressao “Cooperativa Social”.

O conceito de desvantagem pode abarcar uma imensa quantidade de caracteristicas,
por isso, para efeitos das Cooperativas Sociais, sdo pessoas em desvantagem, além das
pessoas com deficiéncia fisica, mental, psiquica e sensorial, as pessoas dependentes de
acompanhamento psiquiatrico permanente, e 0s egressos de hospitais psiquiatricos; 0s
dependentes quimicos, os condenados a penas alternativas a detencdo e 0s egressos de
prisdes; os adolescentes em idade adequada ao trabalho e situacdo familiar dificil do ponto de
vista econdmico, social ou afetivo.

Por se tratar de sociedades cujo escopo reside em inserir as pessoas em desvantagem
no mercado econémico por meio do trabalho, com a devida promocéo da pessoa humana,
tanto as instalagdes, os horarios e a jornada de trabalho, devem ser organizados de modo a
minimizar as dificuldades gerais e individuais das pessoas em desvantagem que nelas
trabalharem, cabendo-lhes ainda desenvolver e executar programas especiais de treinamento
com o objetivo de aumentar a produtividade e a independéncia econdmica e social dos
cooperados. Também, em razdo de objetivarem fins predominantemente humanitarios, a
referida lei exige que a condicdo de pessoa em desvantagem seja atestada por documentacéao

emitida por 6rgdo da administracdo publica.

> O conceito de desvantagem, empregado decorre da Classificacdo Internacional de Impedimentos, desvantagens,
deficiéncias e incapacidades (C.1.D.1.D) que foi editada pela Organizacdo Mundial de Salde em 1989.
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Familiares, amigos e demais pessoas podem figurar nestas Cooperativas na condi¢éo
de socios voluntéarios ndo remunerados, desde que haja previsdo estatutaria, entretanto, ndo
podem os so6cios voluntarios estar incluidos na definicdo legal de pessoas em desvantagem.
Abre-se, assim, mais uma possibilidade de que as familias apoiem e acompanhem as pessoas
com deficiéncia sem que, para isto, tenham de manté-las excluidas do direito ao trabalho.

Os principios que regem as sociedades cooperativas sdo extremamente proficuos, de
certo, ha relacBes juridicas que desvirtuam os objetivos desta modalidade associativa de
trabalho, o que ndo pode se constituir em Obice para a implementacéo e o apoio das iniciativas
harménicas com as finalidades puras, sustentaculos das sociedades cooperativas. Pessoas com
deficiéncia possuem habilidades inquestionaveis, as Cooperativas Sociais podem constituir-se
em excelentes alternativas para o exercicio destas capacidades, visto que somente as cotas sdo
insuficientes para assegurar as pessoas com deficiéncia as oportunidades necessarias.
Ademais, constituem-se em uma modalidade produtiva de informar e mostrar ao restante da
coletividade as maneiras de aproveitar as potencialidades destas pessoas sem perda de

produtividade e competitividade.

Concluséao

Tudo o que até aqui foi colocado € fruto de nossa tentativa de deixarmos o lugar
comum em que as pesquisas sobre a colocacdo profissional das pessoas com deficiéncia tem
permanecido. Em geral, seu tema é a reserva de empregos, prevista no art. 93 da Lei 8213, de
1991. Outras possibilidades existem e precisam ser discutidas, tenttadas e, se for o caso,
repensadas.

Se a inclusédo profissional das pessoas com deficiéncia é buscada por meio de uma
politica legislativa, é também preciso consciéncia no sentido de observar que leis, dispondo
contrariamente a habitos culturais engendrados, inclusive no mercado de trabalho, enfrentam
resisténcias de toda sorte. Portanto, a legislacdo Federal prevé a reserva de empregos para
pessoas com deficiéncia, porém, assegura um salario minimo para aqueles que ndo possam
sobreviver através de seus recursos e de sua familia.

Fazem parte da politica de incluséo brasileira tanto a ado¢do de medidas inclusivas,
tais como a politica de reserva legal de vagas para pessoas com deficiéncia nas empresas
privadas, quanto a garantia de beneficios assistenciais aqueles que ndo tenham, por si préprios
ou por suas familias, condi¢fes de prover a respectiva subsisténcia. Procuramos entender

estas medidas, equivocadas ou ndo, enquanto politicas sociais, ressaltando o fato de que
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pessoas com deficiéncia, sobretudo as mais severas, em muitas situagdes, ndo conseguem ver
efetivadas em seu favor, ditas medidas de incluséo profissional.

Importante ainda é frisar que ndo tivemos neste trabalho, a intencdo de estabelecer
qualquer hierarquia de importancia entre as formas de colocacéo profissional das pessoas com
deficiéncia. De igual modo, ainda que o Beneficio de Prestagdo Continuada (BPC) faca parte
da realidade de muitas pessoas com deficiéncia, deixamos de aborda-lo porque este consiste
em um beneficio assistencial instituido pela Lei 8742, de 1993, e ndo em uma forma de
colocacéo profissional.

Percebe-se o tamanho do desafio que temos no brasil no que concerne a inclusao
profissional das pessoas com deficiéncia, jA que a forma de colocacdo profissional mais
conhecida (cotas de emprego) apresenta resultados insatisfatorios e as demais sequer vem

sendo devidamente tratadas pela Administracdo Publica e pelos meios académicos.
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