INCLUINDO A DIVERSIDADE:
PROPOSTAS PARA OS PROGRAMAS DE EDUCACAO
PROFISSIONAL DO SENAIJUNTO AS PESSOAS COM

NECESSIDADES ESPECIAIS



Confederagao Nacional da Industria— CNI e Conselho Nacional do SENAI

Armando de Queiroz Monteiro Neto

Presidente

Comissao de Apoio Técnico e Administrativo ao Presidente do Conselho Nacional do SENAI

Fernando Cirino Gurgel
Vice-Presidente da CNI

Dagoberto Lima Godoy
Diretor da CNI

Max Schrappe

Vice-Presidente da Federacdo das IndUstrias do Estado de Sao Paulo

SENAI — Departamento Nacional

José Manuel de Aguiar Martins

Diretor-Geral

Mario Zanoni Adolfo Cintra

Diretor de Desenvolvimento

Regina Maria de Fdatima Torres

Diretora de Operagdes



CNI
SENAI

Confederacao Nacional da Industria
Servigco Nacional de Aprendizagem Industrial

Departamento Nacional

Gente Especial Fazendo um SENAI Especial

INCLUINDO A DIVERSIDADE:
PROPOSTAS PARA OS PROGRAMAS DE EDUCACAO
PROFISSIONAL DO SENAIJUNTO AS PESSOAS COM

NECESSIDADES ESPECIAIS

Pessoas com
Necessidades
SpeC|a|S Inclusao das

Pessoas com
Necessidades
Especiais

nos Programas
de Educacao
Profissional

do SENAI

Brasilia
2003



© 2003. SENAI — Departamento Nacional

Qualquer parte desta obra podera ser reproduzida, desde que citada a fonte.

SENAI/DN
COTED - Unidade de Conhecimento Tecnologia da Educacao

Projeto Expansao da Inclusao de Pessoas com Necessidades Especiais nos Programas de Educacao
Profissional do SENAI e Mercado de Trabalho

Ficha Catalogréfica

SENAI. DN. Incluindo a diversidade: propostas para os programas
de educacdo profissional do SENAI junto as pessoas com

necessidades especiais. Brasilia, 2003. 67 p.

ISBN 85-7519-097-0

TiTULO
CDU: 376.54
SENAI Sede
Servico Nacional de Setor Bancdrio Norte
Aprendizagem Industrial Quadra | —Bloco C
Departamento Nacional Edificio Roberto Simonsen

70040-903 — Brasilia — DF
Tel.: (OXX61) 317-9001
Fax: (OXXé1) 317-92190

http: /www.dn.senai.br



Sumario

APRESENTACAO
1 iINTRODUCAO
2 UMA APROXIMACAO AO CONCEITO DE DIVERSIDADE

3 AS DIVERSIDADES E A INCLUSAO NO MUNDO DO TRABALHO
3.1 Altas habilidades

3.2 Género

3.3 Raca/Etnia

3.4 Portadores do HIV

4 A INCLUSAO NA PRATICA: EXPERIENCIAS DE DEPARTAMENTOS
REGIONAIS DO SENAI

4.1 Uma acao junto a comunidade indigena: a experiéncia do Departamento
Regional do SENAI do Amazonas

4.2 As experiéncias de inclusao do Departamento Regional do SENAI do
Espirito Santo: atencdo as pessoas com altas habilidades e com necessidades
especiais de natureza mental e fisica

4.3 Atencao a apenados e dependentes quimicos: experiéncias do
Departamento Regional do SENAI do Acre

4.4 Acao preventiva por meio da educagao profissional: a experiéncia do
Departamento Regional do SENAI do Piauf

4.5 Experiéncias do Departamento Regional do SENAI do Rio Grande do Sul:
desenvolvimento social através da educacao profissional

17
18
22
28
37

45

46

47

48

49

49



4.6 Projeto geratrabalho e renda para pessoas com necessidades especiais: 51
a experiéncia de inclusdo da diversidade do Departamento Regional do SENAI
do Maranhao

4.7 As acoes do Departamento Regional do SENAI de Goiés junto as pessoas 52
com necessidades especiais: a abrangéncia da inclusao da diversidade

4.8 Aeducacgao profissional das pessoas com necessidades especiais nos 53
programas de qualificacao e na modalidade de Aprendizagem no
Departamento Regional do SENAI do Rio de Janeiro

4.9 As experiéncias de inclusdo de pessoas com deficiéncias do Departamento 54
Regional do SENAI de Sao Paulo: articulando para ampliar as conquistas

4.10 Alinclusao de pessoas com necessidades especiais nos programas 56
desenvolvidos nas unidades de educacado profissional do Departamento
Regional do SENAI de Pernambuco

4.1 1 A¢oes Sociais e Inclusao de Pessoas com Necessidades Especiais 56
realizadas pelo Departamento Regional de Minas Gerais.

5 CONSIDERACOES FINAIS 59

REFERENCIAS 65



APRESENTACAO

Desde 1996, com o desenvolvimento do Plano Estratégico do Sistema SENAI 1996-2010,
a instituicdo tem se voltado para a definicdo de agdes que acompanhem as transformacdes
sociais, econdmicas, politicas e tecnoldgicas observadas nos cenarios nacional e internacional,
especialmente aquelas relacionadas ao setor produtivo. Um cenario altamente dindmico e
complexo se coloca como desafio a ser enfrentado pelo SENAI neste terceiro milénio,
destacando-se a necessidade de implementacdo de politicas de educagdo profissional de
curto, médio e longo prazos que se voltem para a superagao das dificuldades contextuais de

toda ordem.

Para cumprir sua Missdao — contribuir para o fortalecimento da industria e o
desenvolvimento pleno e sustentavel do pais, promovendo a educacao para o trabalho
e a cidadania, a assisténcia técnica e tecnolégica, a producao e disseminacao de
informacao e a adequacao, geracao e difusdo de tecnologia — o SENAI vem atuando na
construcao de uma sociedade justa e que oportunize o trabalho e a dignidade a quem dela

fizer parte.

Nessa perspectiva, este documento tem por objetivo iniciar uma discussdo sobre questdes
que se constituem em objeto de intervencdo do SENAI, enquanto organizacdo socialmente
responsavel e voltada a formacgdo para a industria. Por meio dele busca-se refletir sobre a
educacdo profissional frente as necessidades especiais de determinados segmentos da
sociedade, sensibilizando e reafirmando o compromisso da instituicao de promover a inclusdo
da diversidade em todas as suas Unidades de Educacao Profissional e respectivos

Departamentos Regionais.

José Manuel de Aguiar Martins

Diretor-Geral






INTRODUCAO

Em 1965, ao ratificar a Convencdo n® ||| da Organizagdo Internacional do Trabalho —
OIT, que trata da discriminagdo no emprego e na profissio, o governo brasileiro se
comprometeu a elaborar e desenvolver uma politica nacional voltada a promocdo de
igualdade de oportunidades e de tratamento no emprego e na profissdo, eliminando toda e
qualquer forma de discriminacdo. Tais acdes deveriam ser desencadeadas utilizando-se de

meios adequados a realidade e aos usos nacionais.

Apesar da legitimacdo de tal propdsito, o que se percebeu no Brasil, ao longo do tempo,
foram situacdes de descumprimento a referida Convencdo, constatando-se o crescimento
da desigualdade e da discriminacdo no mercado de trabalho, especialmente em relagdo aos

segmentos mais carentes de acesso as condi¢cdes basicas que determinam uma vida digna.

Diante desse contexto, em 1995, o Governo do Brasil, na esfera do Ministério do Trabalho
e por meio de um Programa de Cooperacdo Técnica com a OIT, iniciou a implementacdo
da Convencdo n® 1| (BRASIL, MTE, 2000). As a¢des decorrentes do referido Programa
estdo alinhadas ao Programa Nacional de Direitos Humanos e seu propdsito é a
conscientizacdo sobre as praticas discriminatérias no trabalho, divulgando os conceitos e os

principios da Convengao, além de experiéncias bem- sucedidas na area.

No ambito da discussdo sobre a nao-discriminagao no trabalho, surgem alguns desafios as
organizagbes educacionais nesta nova era, como o desemprego gerado por fatores
conjunturais e estruturais e os avangos tecnoldgicos. Tais desafios cada vez mais demandam
por processos de formacao e de profissionalizagdo voltados a superacdo das desigualdades e
da fragmentacdo social, que impedem grande parte da populagdo brasileira de incluir-se no

mundo do trabalho via educagao.




Para o SENAI, as demandas impostas as organiza¢des educacionais também se apresentam
como criticas, passando a ser compreendidas como objeto de intervencdo e foco das politicas
institucionais, orientadas por sua Missdo ja estabelecida. O ambiente social passou a exigir
da instituicio uma atuacao mais ampliada, ndao apenas centrada em negdcios ou objetivos
isolados, mas com o foco na responsabilidade e no compromisso de reverter situacdes
complexas identificadas sob a sua esfera de acdo, contribuindo, dessa forma, com o processo

de desenvolvimento da sociedade.

A educacdo profissional, razdo de ser do SENAI, é um dos meios para que esse processo seja
desencadeado e, para isso, novos principios foram definidos para orientar as a¢cdes institucionais.
Dentre as premissas para a reestruturacao dos modelos de formagao profissional, a partir do

direcionamento estratégico do SENAI em 1996, foi estabelecido que:

. a educagao para o trabalho e para a cidadania devera contribuir para reduzir as

desigualdades regionais [...];

. mais e melhor educacdo geral sdo condicdes para a educacdo, para o trabalho e para
a cidadania;
. condicbes sdcio-culturais dos alunos, competéncia dos docentes, métodos de ensino

e ocupacdes para as quais se destina a educacdo para o trabalho e a cidadania, deverao

estar necessariamente articulados (SENAI, 1997, p.44).

Com base nessas premissas, direcionadas para uma atuagdo mais contextualizada da instituicao
junto a realidade social, foi sistematizado no ano 2000 um trabalho voltado as pessoas com
necessidades especiais, portadores de deficiéncia, sob a forma do Projeto Nacional Inclusdo
das Pessoas com Necessidades Especiais nos Programas de Educagdo Profissional do SENAI e
no Mercado de Trabalho, coordenado pela Unidade de Conhecimento Tecnologia da Educacao
do Departamento Nacional do SENAI (COTED), com o apoio da Confederacdo Nacional
da IndUstria (CNI).
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Os resultados do referido Projeto, implementado sob a forma de Experiéncia Piloto nas
cinco regides brasileiras, possibilitaram a identificacdo de novas demandas e a verificacdo da
urgéncia de se ampliar o trabalho em todo o pals, gerando a sua expansdo para todos os

Departamentos Regionais do SENAI a partir de agosto de 2001.

O enfoque do Projeto, até aqui direcionado as pessoas com diferentes tipos de deficiéncias,
vem demonstrando o compromisso do SENAI com a consolidacdo da cidadania, por meio
da inclusdo da diversidade nos processos de educacdo profissional. Todavia, é responsabilidade
da instituicdo, neste momento, ampliar a atencdo e a compreensdo do conceito de
diversidade, reconhecendo e direcionando o seu foco para a inclusdo de novos grupos até
entdo desprovidos de acesso aos programas oferecidos pelo SENAI, seja em virtude da
pluralidade econdmica e cultural nas diferentes regides do pals, seja por razdes de

discriminacdo ou marginalizagdo social.

Nesse aspecto, na busca pelo redimensionamento de suas praticas para contribuir de modo
mais legitimo com o desenvolvimento do pafs, o SENAI referenda uma politica de
responsabilidade social: diversificando e ampliando suas atividades, demonstra a plena sintonia
e o0 engajamento do Sistema com outros organismos que comungam das mesmas

preocupacdes sociais (SENAI, 1997, p. 28).

O objetivo do presente documento é estimular a discussdo, no ambito do SENAI, sobre
questdes relacionadas a inclusdo da diversidade social, expressa nas especificidades das pessoas
com diferentes tipos de necessidades especiais. Tem-se como propdsito, também, a
sensibilizacdo para o debate sobre o papel da instituicdo frente a diversidade, procurando-

se refletir sobre os caminhos a serem seguidos para uma atuagao mais abrangente.

Assim, o documento apresenta aportes tedricos sobre o tema da diversidade e da inclusao
de pessoas com necessidades especiais, particularmente no que se refere as pessoas com

altas habilidades, as relagdes de género e raca e os portadores de HIV e Aids. Vale ressaltar
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que o enfoque a tais grupos ndo significa que se esteja desconsiderando outros segmentos,
também marginalizados do processo social e produtivo, que merecem a atencdo de politicas
especificas de inclusdo, como ¢ o caso das pessoas de terceira idade. Esse grupo, em especial,
também ja vem sendo foco de atencdo e delineamento de politicas institucionais, sobre as
quais novos trabalhos serdo desenvolvidos e apresentados, aprofundando as discussdes iniciais

propostas neste documento.

Neste trabalho, portanto, além de conceitos e caracteristicas dos citados grupos de pessoas
com necessidades especiais, também sdo apresentadas sugestdes para o desenvolvimento
de programas de educacao profissional voltados a sua inclusdo, considerando os principios
da nao-discriminacdo e do combate ao preconceito no mundo do trabalho. Por fim, a titulo
de ilustracdo de processos de educacdo profissional inclusiva, sdo descritas experiéncias em
desenvolvimento em Unidades de Educacdo Profissional do SENAI de diferentes regides do
pals, envolvendo, além de portadores de deficiéncia, outros grupos de pessoas com

necessidades especiais.

12



2 UMA APROXIMACAO AO CONCEITO DE
DIVERSIDADE

Na década de 80, o conceito de diversidade incorporou outros sentidos, ampliando o
significado de multiformidade cultural. Passou-se a relacionar diversidade com o respeito as
diferengas e a ndo-discriminacdo da sociedade, o que fez com que o tema ganhasse espaco
em debates, na revisao e redefinicdo das politicas publicas (OIT, 2002). Essa nova concepcédo
estd associada ao movimento da globalizacdo, que rompeu fronteiras entre diferencas
culturais, religiosas e fisicas, bem como ao processo de democratizagdo da sociedade, do
resgate aos direitos civis, promocdo de igualdade de oportunidades a todas as pessoas e

combate a todos os tipos de discriminacdo, notadamente no mercado de trabalho.

Ao debate sobre a diversidade, somaram-se reflexdes sobre o tema da certificacdo,
constituindo-se os dois conceitos em referéncia para o delineamento de uma nova concepgao
e para a implementacdo da politica de educacdo profissional, sistematizada no Planfor- Plano

Nacional de Qualificagdo do Trabalhador, em 1995.

Indicando uma nova perspectiva de acao por parte de esferas institucionais distintas, o respeito
a diversidade se estabeleceu, entdo, como principio orientador de acdes privadas ou de
politicas publicas e como mecanismo de “acdo afirmativa”, foco de discussao em diversos

paises e em sociedades reconhecidas como democraticas, socialistas ou autoritarias.

O conceito de acdo afirmativa foi criado nos Estados Unidos e ndo se constitui no
“estabelecimento de cotas percentuais para negros”, conforme o entendimento de muitos.
E o compromisso de promover a participacao proporcional de grupos ou populacdes em

desvantagem social nos espacos de poder, de trabalho e renda e na educacao (SILVA, 1994).

No ambito do Programa de Promocédo da Igualdade — Programa Brasil, Género e Raca — do

Ministério do Trabalho e Emprego, a agdo afirmativa é reconhecida como uma estratégia
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para alcancar a igualdade de oportunidades entre as pessoas, distinguindo e beneficiando
grupos afetados por mecanismos discriminatérios com agdes empreendidas em um tempo
determinado, com o objetivo de alterar positivamente a situacdo de desvantagem desses

grupos.” (HODGES-AEBERHARD e RASKIN, 2000, p.!10).

Agregando-se as discussdes pela garantia da cidadania e na perspectiva de contribuir para o
desenvolvimento da “acdo afirmativa”, muitas entidades governamentais, instituicdes de educacao
e organizacdes privadas brasileiras passaram a agir com o objetivo de capitalizar sobre o potencial
de cada diversidade. Todavia, € preciso lembrar que, ao se incorporar a idéia de “‘estar com
algo ou alguém diferente” do estabelecido como padrdo em sociedade, um novo desafio emerge
para as pessoas, para 0s grupos e para a propria organizacao, pois aceitar a diversidade € estar
disposto a desenvolver atitudes relacionadas a aceitagao, a assimilagdo da diferenca e a cooperacao.
No ambito do mercado, essas novas atitudes podem trazer vantagens e atribuir pontos as
organizagdes, considerando-se a importancia e o respeito que lhes é designado quando passam

a agir de modo socialmente responsavel sobre o ambiente em que atuam.

Nessa perspectiva, tem-se observado, como uma pratica comum, as acdes voltadas a
valorizagao das diferencas das pessoas em termos de raga, género, capacidade fisica, idade,
dentre outros aspectos. Tal opcdo, estimulada inicialmente por valores cristdos de
solidariedade, passou a ser vista como um diferencial competitivo, melhorando,
principalmente, a capacidade produtiva e a qualidade de produtos e servicos oferecidos
pelas organizacdes'. Além disso, a propria flexibilizagdo — ou informalizacdo — do processo
de trabalho tratou de defender o espaco produtivo para todos, independentemente do

modelo empregaticio e da capacidade de cada um.

De acordo com Hill e Scott (apud BREWER e BREWER, 1995), a diversidade no espaco de

trabalho, apesar de ndo ser um fendmeno novo, tem gerado novas discussdes na atualidade.

'Em pesquisas realizadas sobre a atuagio socialmente responsvel de organizages, verifica-se a maior satisfagio e um comprometimento mais efetivo de funciondrios de empresas que consolidam agdes junto a sociedade
(Cidadania Corporativa). Tal comprometimento se reflete nos resultados organizacionais.
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Para os autores, gerenciar o crescimento da diversidade na forca de trabalho e estruturar
uma cultura corporativa harmoniosa que capitaliza sobre um background heterogéneo e
sobre as experiéncias de trabalhadores é visto como um fator-chave para o sucesso futuro
em um mundo globalizado. Nesse aspecto, pode-se dizer que as organizacdes que atuam
na direcdo da diversidade acabam por caracterizar-se como espacos multiculturais, nos quais
se busca compreender melhor as diferencas, usando a potencialidade da diversa forca de

trabalho.

A diversidade abrange uma grande extensdo de qualidades e caracteristicas humanas que
tornam Unicos os individuos e os grupos, como idade, género, etnia, raga, cultura, habilidades
fisicas, nacionalidade e orientacdo sexual. No ambito do trabalho, segundo Alexim (apud
OIT, 2002, p.15), incluir a diversidade significa definir e adotar medidas que consideram as
diferencas entre pessoas ou entre grupos como ‘instrumento de integracdo social, em
beneficio da produtividade das empresas e da democratizacao das oportunidades de acesso

e tratamento no mercado de trabalho”.

Com base na Convencdo n® I I | da OIT — Discriminacdo em Matéria de Emprego e Profissdo
— instituida em 1958 e ratificada no Brasil em 1965, passou-se a discutir de forma mais
direta as questdes sobre a igualdade de tratamento e de oportunidades. O objeto da referida
Convencao ¢é a eliminacdo de qualquer forma de discriminagdo sobre a matéria, referindo-

se tanto aos poderes publicos quanto aos participes sociais (OIT, 1997).

O termo “discriminagdo” compreende trés diferentes significados: fazer distin¢cdes na lei ou
na pratica; o ato de exclusdo; a discriminacdo na formulacdo de preferéncias. Os motivos
de discriminacdo que podem ser expressos por atos de distingdo, exclusdo e preferéncias
relacionam-se, segundo a Convencdo n® |11, a diversidade de raca, cor, sexo, religido,
opinido politica, ascendéncia nacional e origem social. Nesse sentido, a discriminagdo ocorre
quando ha anulacdo ou a¢des que se constituem em obstaculos a igualdade de oportunidades

ou de tratamento no emprego e na profissao.
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Apesar da institucionalizagdo das prerrogativas contrarias a discriminagdo de qualquer
natureza, percebe-se a dificuldade de documentar atos abertamente hostis de exclusdo de
minorias, posto o repudio a esse tipo de comportamento. Porém, eventualmente, toma-se
ciéncia de situagdes de discriminacdo em locais de trabalho, contribuindo para as injusticas

no emprego.

Do ponto de vista de acdes publicas, especialmente apds 1996, verificou-se um empenho
do governo brasileiro em adotar medidas que inibam essas ocorréncias, fortalecendo o
principio da igualdade de oportunidades nas politicas de diferentes setores. Assim, em termos
legais, as discussdes que tratam sobre a discriminacdo e o preconceito no emprego e na
profissdo passaram a ser mais intensas e respeitadas, além de serem integradas ao

planejamento de agdes envolvendo a formacdo para o trabalho.

No caso do SENAI, o Projeto Inclusdo das Pessoas com Necessidades Especiais nos Programas
de Educagdo Profissional do SENAI e no Mercado de Trabalho, cujos sujeitos sdo as pessoas
portadoras de deficiéncia, destaca-se como uma dessas ac¢des, sinalizando a instituicdo a
relevancia de pensar uma nova educacdo profissional, mais adequada a realidade econémica
e social do palfs e direcionada ao efetivo cumprimento de sua Missao. Todavia, o cumprimento
da missdo institucional ndo se restringe a uma agao isolada, focada em uma Unica dimensao
da diversidade social; por isso é que se propde a discussdo sobre outros enfoques e grupos
abrangidos por essa diversidade, os quais devem ser resgatados e incluidos nas politicas e

nas praticas de educacao profissional do SENAI.
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3 AS DIVERSIDADES E A INCLUSAO NO MUNDO
DO TRABALHO

Com o propédsito primeiro de ampliar sua atuagdo junto a sociedade, considerando o
compromisso do SENAI com o desenvolvimento social e a promocao da cidadania, sdo
apresentados e discutidos conceitos que poderdao nortear a acao institucional junto a
segmentos sociais ainda alijados, de alguma forma, do processo de educacdo profissional.
Sdo reflexdes guiadas pela referéncia maior da Constituicdo Brasileira, no seu Artigo 5°:
de que

todos sdo iguais perante a lei, sem distincdo de qualquer natureza,

garantindo-se aos brasileiros e aos estrangeiros residentes no palfs a

inviolabilidade do direito a vida, a liberdade, a igualdade, a seguranca e a
propriedade [...] (BRASIL, 1988).

Ao se referendar o principio de que todos sdo diferentes entre si, mas iguais diante da lei,
pressupde-se também que todos sejam respeitados na medida das suas necessidades. Nesse
sentido, para tratar com a diversidade € necessario colocar a disposicao de todas as pessoas
as condicdes especiais dentro das suas peculiaridades individuais, sem a perspectiva do
privilégio, mas com a garantia de igualar as oportunidades de acesso para todos e a tudo o

que a sociedade oferece.

O SENAI, seguindo o principio da responsabilidade social, entende que uma sociedade se
torna mais desenvolvida, mais amadurecida e mais humanizada quanto mais reconhecer
essa possibilidade para todos os seus cidadaos. Desse modo, legitima-se como democratica
a sociedade que ¢ inclusiva, na qual todos tém seu espaco como cidaddos comuns,

independente de suas peculiaridades individuais, sociais e politicas.

Sob essa orientagdo busca-se discutir, neste topico, questdes relacionadas as diversidades

de género, raga, das pessoas com altas habilidades, dos portadores do HIV, além da referéncia
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a outros grupos minoritarios, em um contexto de inclusao ao mundo do trabalho. Embora
se configure uma limitacdo a abordagem as diversidades citadas, entende-se que outros
segmentos possam ser focalizados no contexto da inclusdo a educagdo profissional e ao
mercado de trabalho, a luz das reflexdes desenvolvidas acerca dos grupos sociais

mencionados.

3.1 Altas habilidades

Ao se falar em altas habilidades e educacdo de bem- dotados e talentosos, € preciso se
referir, inicialmente, a pessoa de Helena Antipoff, psico-pedagoga, precursora da educacdo
de bem- dotados no Brasil. Nascida na Russia em 25 de marco de 1892, em uma cidade da
fronteira com a Polénia chamada Grodno, chegou ao Brasil em 1929, em Belo Horizonte,
onde iniciou seu trabalho com pessoas excepcionais e abandonadas, estendendo-o,

posteriormente, para acdes de educacao rural.

Em 1939, com a instalacdo da primeira entidade civil a apoiar a educagdo especial no
Brasil, a Sociedade Pestalozzi, da qual Helena Antipoff foi idealizadora, surgiu a necessidade
de atender a “faixa da populagdo escolar colocada no extremo superior da curva de
distribuicdo das capacidades humanas” (ASPAT, 2002), iniciando-se, entdo, a Educagao de
Bem- Dotados? no pais. Helena Antipoff fundou, na Fazenda do Rosario, em Minas Gerais,
a Associacdo Milton Campos para Desenvolvimento de Vocacdes (ADAV), com recursos

provenientes do prémio Boilesen, Ultima homenagem recebida em vida pelos seus servigos

a educagdo no Brasil.

No que diz respeito as definicdes, observam-se varios pontos de vista dos especialistas em

relacdo as nomenclaturas: altas habilidades, superdotados e talentosos. O Ministério da

“Helena Antipoff cunhou o termo ‘bem dotados’, adotando-o em todos os seus escritos.
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Educacdo e Cultura (1999, p.37) reconhece como altas habilidades “os comportamentos
observados e/ou relatados que confirmam expressdo de ‘tracos consistentemente superiores’
em relacdo a uma média (por exemplo: idade, producdo ou série escolar) em qualquer

campo do saber ou do fazer.”

Ja Renzulli (apud MEC, 1999) define como superdotados e talentosos os individuos que, pela
evidéncia de habilidades, sdo capazes de alto desempenho, apresentando potencial para desenvolvé-
las em qualquer grupo social. Ha que se destacar, a partir de tais conceitos, que tanto os individuos
com altas habilidades quanto os superdotados e talentosos apresentam suas singularidades e
necessitam de atencdo especial no seu processo de educacdo bésica e profissional. Nessa sua
definicdo, o autor ndo menciona a atencao ao processo de educagao superior que, todavia, também

deve ser pensado em termos de politicas e métodos especificos as pessoas com altas habilidades.

Especialistas da area descrevem uma classificacio de pessoas com altas habilidades,
superdotados ou talentosas segundo determinadas caracterfsticas ou tipos, tais como:
intelectual, social, académico, criativo, psicocinestésico e dos talentos especiais. Vale ressaltar

que outros tragos podem ser identificados a partir de combinacdes das caracteristicas citadas.
Taylor (apud MEC, 2000, p.38-39) propde um elenco de habilidades que podem ser
percebidas em pessoas com altas habilidades ou superdotadas/talentosas:

. capacidade académica: em areas cognitivas e no uso de informacdes;

. criatividade: habilidade de ‘ir além’, fluéncia, flexibilidade e originalidade na sua forma

de pensar e agir, bem como de buscar solugdes;

. planejamento: atencdao pormenorizada na elaboracdo de planos, organizacao de

material e do tempo;

. comunicacdo: fluéncia de expressdo de idéias e palavras;
. previsdo: acdes desenvolvidas com minUcia e critérios;
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. tomada de decisdo: racionalizacdo no processo de decidir;

. relacionamento humano: talento para lidar com pessoas em novas areas, utilizando

senso de oportunidade e capacidade de adaptagdo social;

. discernimento de oportunidade: capacidade e atencdo as alternativas que vislumbrem

novas oportunidades.

Diante desse perfil, as pessoas com altas habilidades tendem a apresentar dificuldades
adaptativas em face de atitudes discriminatdrias ou preconceituosas, tornando-se, por vezes,
vulneraveis as pressdes externas. Nesse sentido, o atendimento dessas pessoas,
especificamente no ambito da educacdo profissional, precisa estar adequado as suas

caracteristicas, competéncias e necessidades adaptativas especiais.

Para tanto, a relagdo professor-aluno torna-se o ponto-chave e facilitador do processo de
aprendizagem de pessoas com indicadores de superdotacdo. Da qualidade dessa relacdo
dependerd o sucesso de todo o trabalho do aluno e da vontade de criar e freqUentar os

programas de educacdo profissional. Para Novaes (apud MEC, 1999, p. 50)

[...] o professor deve antes de mais nada aceita-lo, e como tal, assumir
os préprios limites, a fim de poder ser disponivel e sensivel as suas
solicitagdes, mas firme nas suas proposicdes; nao significa competir nem
medir forcas com os superdotados mas conquistar uma relacado de ajuda

e de apoio que podera redundar grande beneficio para todos [...].

Apesar de expectativas e preocupagdes ainda existentes sobre a adequagdo dos processos
educacionais as necessidades dos alunos com altas habilidades, j& sdo percebidas acdes na

direcdo da inclusdo dessa diversidade em diferentes setores da sociedade.

No contexto do trabalho, em que se estimula o desenvolvimento de competéncias e
potencialidades humanas na direcdo dos objetivos perseguidos pelas organizacdes, identificar
e aproveitar os talentos, tanto reflete o compromisso da sociedade e das empresas no

sentido de reconhecer as necessidades de pessoas com altas habilidades, garantindo o seu
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direito as oportunidades reais nos contextos profissional e social, quanto pode significar
uma importante contribuicdo para o alcance de resultados e solucdes viaveis de problemas

organizacionais e da sociedade contemporanea.

Nesse sentido, vale a pena destacar o que menciona o texto do Ministério do Trabalho e

Emprego sobre o Programa de Promocédo da Igualdade:

O mercado global em crescente competitividade reflete a necessidade
imperativa de se disputarem talentos. F imprescindivel criar um ambiente
de trabalho diversificado, pois propicia raciocinios e estratégias diferentes
que levam o negdcio e a politica aos melhores resultados. Valorizar a
diversidade é valorizar as diferencas. Valorizar a diversidade € crucial para
as empresas se tornarem globalmente competitivas e, para os érgaos de
governo, um ambiente de trabalho diversificado propicia a criacdo de

politicas pUblicas mais adequadas. (MTE, 2000, p.17).

Assim, é preciso que se permita a inclusdo de pessoas com esse perfil nos programas
educacionais, da educagdo basica a superior, passando pela formacdo técnico-profissional. E
somente assim que suas potencialidades serdo identificadas e desenvolvidas na direcdo da
competéncia pessoal e profissional. Pode-se, portanto, considerar e propor determinadas
estratégias para a implementacdo de acdes para o atendimento de pessoas com altas

habilidades nas unidades de educacdo profissional do SENAI.

. Andlise de potencial, por meio de avaliacio de competéncias, definicio de perfil e
estudo do histérico dos alunos incluidos nos programas de educacdo profissional,

para identificar as pessoas com altas habilidades.

. Acompanhamento sistematico do desempenho dos alunos com altas habilidades para
observagdo de suas necessidades especificas e encaminhamento aos programas de

educacdo profissional mais adequados ao seu perfil.

. Discussdes com os alunos com altas habilidades sobre suas expectativas em relacdo

ao futuro, aspiracdes profissionais e de aprendizagem, com vistas a formacao de nivel
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superior ou a uma outra por ele desejada (orientacdo vocacional). A partir dessa
abordagem, a escola podera contribuir para a formacdo do aluno, viabilizando, se for

o caso, o desenvolvimento de sua aprendizagem na prépria unidade do SENAI.

i Orientacdo, desenvolvimento de atividades e discussées com todo o grupo de alunos
sobre as especificidades e necessidades das pessoas com altas habilidades, tais como:

definicbes, caracteristicas, formas de atendimento, relacionamento interpessoal e grupal.

. Adequacdo de material técnico, didatico e instrucional ao perfil dos alunos reconhecidos

como com altas habilidades ou talentosos.

i Atuagdo sistematizada junto ao mercado de trabalho para identificacdo de
oportunidades adequadas ao perfil dos alunos com altas habilidades, que estimulem e

invistam no desenvolvimento permanente de suas potencialidades.

. Capacitacdo dos profissionais da instituicdo acerca de caracteristicas, necessidades e

conduta (manejo) na relacdo com pessoas com altas habilidades.

3.2 Género

O conceito de género se coloca como fundamental para a compreensao do mundo do trabalho
ao longo da histéria da humanidade. Desde as mais remotas civilizagdes sabe-se que o papel
produtivo sempre foi diferenciado entre os homens e as mulheres, seja em termos de
caracteristicas do trabalho, reconhecimento ou remuneracdo. As formas de insercdo ao mundo
do trabalho variam segundo o género, ndo pelas diferencas fisioldgicas e de natureza do homem
ou da mulher, mas por razdes culturais, sociais e econdmicas que designam diferentes condicdes

de acesso ao mercado de trabalho para cada um dos sexos (OIT, 2002).

Género é um conceito que se refere ao conjunto de atributos negativos
ou positivos que se aplicam diferentemente a homens e mulheres,
inclusive desde o momento do nascimento, e determinam funcbes, papéis,
ocupagoes e as relacdes que homens e mulheres desempenham na

sociedade e entre eles mesmos. Esses papéis e relacdes sao
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determinados [...] pelo contexto social, cultural, politico, religioso e
econdmico de cada organizacdo humana, e sdo passados de uma geragao
para outra[...]; sdo as valoracoes e definicdes construidas pela sociedade
para moldar o perfil do que € ser homem ou ser mulher nessa sociedade.
(OIT/MTb, 1998, p.12-13).

No final da década de 70 foi estabelecida uma distincdo conceitual entre género e sexo. A
palavra sexo, do latim sexus, refere-se a condicdo anatomico-fisioldégica ou orgdnica que
diferencia macho e fémea. Ja a palavra género, do latim genus, refere-se as prescri¢cdes
normativas e de conduta que regem a organizacdo social das relacdes entre homens e
mulheres (YANNOULAS, 1999). As duas categorias diferem, basicamente, pela caracteristica
da estabilidade que reside na condicao de sexo, através do tempo, e na caracteristica da
mutabilidade da categoria de género, ou seja, na possibilidade de mudanca nas relaces

entre homens e mulheres ao longo do tempo.

Historicamente, em todas as culturas se identifica uma separagdo bipolar — masculino/
feminino — e uma distin¢do hierdrquica nas relacdes entre homens e mulheres: o masculino
é mais valorizado que o feminino. Os saberes e fazeres femininos sempre foram
subestimados, pouco reconhecidos em termos de retorno monetario e de prestigio, posto
que, sendo ‘fundamentados no amor’, nao tém condi¢des de dar a contrapartida financeira

ou na forma de privilégios (Brasil, MTb, 1998).

Também ¢é fato a discriminacao as mulheres no que diz respeito as ocupacdes e profissoes
a seguir na vida profissional. Durante muito tempo, e ainda hoje, sao limitadas as alternativas
de trabalho para as mulheres, por conta do esteredtipo criado em torno do que pode ou
ndo pode ser adequado como atividade feminina. Basta observar que, apesar da legislagao
j& ter avancado em termos de acesso a certas areas de formacdo, € ainda restrita a
participagdo da mulher em cursos superiores como engenharias e ciéncias agropecuarias,
por exemplo, seja como alunas ou como professoras. Ainda que haja a abertura para

ingresso em tais areas, € comum a discriminacao por parte de colegas e professores, o
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que faz com que a proépria mulher, ao se formar, busque atuar na docéncia e ndo em éreas
técnicas, caracterizando-se um processo conhecido como autodiscriminacdo

(YANNOULAS, 1999).

No ambito da formacdo profissional técnica, a discriminacdo também pode ser observada
nas caracteristicas dos cursos oferecidos em instituicdes educacionais, como no caso de
cursos de enfermagem, massagista, manicure ou cabeleireiro serem normalmente
direcionados ao publico feminino, excluindo de forma sutil os homens que pudessem

apresentar interesse em deles participar.

Na verdade, essas situagbes tém raizes histéricas bastante fortes, sendo a mudanca
cultural lenta e gradual, implementada a medida que uma nova consciéncia de respeito
a diversidade se estabeleca na sociedade. Nesse aspecto, destaca-se um tipo de
discriminacdo mais complexa de ser superada, uma vez que se expressa em idéias ou
praticas informais consideradas validas e ‘naturais’, influenciando o comportamento das
pessoas no seu cotidiano. Trata-se da discriminagdo encoberta ou indireta que, apesar
de parecer neutra, cria desigualdades entre pessoas nas mesmas condicdes por motivo
de idade, religido, nacionalidade ou raga/etnia. No caso da mulher, Yannoulas (1999)
exemplifica esse tipo de discriminacdo nos andncios que solicitam “empregadas com

boa aparéncia”.

As varias formas de discriminacdo que ainda atingem a condicdao da mulher precisam ser
foco de atencdo de todos os setores da sociedade, como a familia, os pequenos grupos
de convivéncia e as organizacdes de classe, as politicas publicas de responsabilidade do
Estado, a legislacdo educacional e profissional, as instituicdes formadoras para o trabalho,
como escolas profissionalizantes e universidades, além do setor produtivo, como as
indUstrias e as organizacbes de servicos. Vale destacar que as praticas discriminatérias nao
se expressam apenas entre homens e mulheres, brancos e negros; sao um problema que

envolve as relacdes estabelecidas entre seres humanos e, sejam realizadas de modo sutil
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ou evidente, constituem-se em ato ilegal, gerando sérias conseqUéncias e marcando
profundamente a sociedade. Por isso é que dizem respeito a todas as esferas da coletividade

(OIT/MTb, 1998).

Na tentativa de superacao desse quadro, se observa um permanente debate pela busca por

um novo modelo de relacdo entre homens e mulheres e o contexto do mercado de trabalho.

A Convencao n°l || da OIT, que se refere a busca pela Igualdade de Remuneracdo para
Homens e Mulheres Trabalhadoras, por exemplo, representou um avanco na superacao de
todo o tipo de discriminacdo baseada na hierarquia estereotipante das relacbes de género.
No Brasil, com a criacdo do Programa Nacional de Direitos Humanos em 1996, verificou-
se a incorporagao do tema da igualdade de oportunidades para todos nas politicas publicas,

notadamente nas relacionadas a educacao profissional e a inclusdo no mercado de trabalho.

Os movimentos organizados de mulheres em todo o mundo também tém um papel
importante no estabelecimento de uma sociedade mais igualitaria e justa. Observa-se
sua atuagdo em campanhas de conscientizacao da populacao em geral e dos empresarios
em particular, mostrando a capacidade e a competéncia das mulheres em todos os setores
da vida econdmica, desencadeando uma nova configuragao das relagdes de trabalho

(OIT, 1998).

Nesse aspecto, em especial, a participacdo das mulheres tem representado uma importante
oportunidade comercial para as empresas. Conforme Tom Peters (apud MTE, 2000): em
1970, 400 mil empresas dos Estados Unidos pertenciam a mulheres. Hoje, esse niUmero
estd em torno de oito milhdes. Além disso, o autor refere que 22% das mulheres casadas
ganham mais do que seus maridos, o que leva os empregadores daquele pais a observar
esse grupo e as diferengas entre os sexos do ponto de vista estratégico para a acao das
empresas. O diferencial estratégico ndo estd basicamente no reconhecimento da diferenca

ou na busca da igualdade entre homens e mulheres. Estd na nocao de que, por serem
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diferentes, ndo pensam da mesma forma, ndo se comunicam da mesma maneira e agem

por motivos diferentes: “af estd a riqueza da diferenca!” (PETERS, 2000, p.19).

A promocdo da igualdade de oportunidades para as mulheres no mercado de trabalho e na
geracao de renda deve, portanto, ser entendida como uma pratica estratégica a ser
implementada em todos os setores produtivos da sociedade, iniciando-se por sua qualificacdo.
Os programas de educacao profissional continuam sendo planejados com base na oferta das
instituicdes formadoras e ndo na demanda real ou previsivel do mercado de trabalho. Isso
significa dizer que ainda ndo se pensa no investimento que pode ser feito em termos de
formacdo de méao-de-obra se fosse identificado o potencial de trabalho da mulher diante

das demandas do mercado produtivo.

a

E preciso, entdo, que se planeje e avalie os programas de educacdo profissional direcionados
as mulheres, bem como se desenvolvam ac¢des inovadoras para ampliar as oportunidades

de trabalho, a eqiidade na remuneracao e na ascensao profissional.

O acesso a qualificagdo profissional pode ser um dos primeiros passos para a mudanga que
se pretende implementar no sentido de mobilizar a sociedade e as instituicdes para a
igualdade de oportunidades nas relagdes de género no trabalho. O SENAI, enquanto
organismo formador que se propde a atuar, de modo efetivo, na busca pelo respeito a
diversidade, tem como responsabilidade rever suas politicas e préticas institucionais. Nesse
sentido, avalia-se positivamente o modo como as questdes de género vém sendo abordadas
no ambito da instituicdo, notadamente no que se refere a participacdo das mulheres nos

cursos oferecidos em suas unidades em todo o Brasil.

z

E necessario destacar, nesse aspecto, que a discussdo sobre a inclusdo da mulher nos
programas institucionais ndo tem como objetivo atender suas demandas por educacao
profissional a partir de sentimentos de solidariedade, modificando critérios ou formas de

abordar a questdo. Isso seria ainda uma acdo de discriminacdo indireta, prejudicial ao

26



desenvolvimento do ser humano, tal como ja mencionado. O que se indica sdo acdes
estratégicas, nos niveis de planejamento e de gestdo dos programas de educacdo profissional
do SENAI, no intuito de estimular a maior participacdo da mulher, ampliando suas

possibilidades de inclusao no mercado competitivo de trabalho.

Sendo assim, sdo apresentadas sugestdes para o desenvolvimento de acdes que envolvem a
questdo de género no 4mbito das unidades de educacio profissional do SENAI. E preciso
lembrar que muitas das propostas apresentadas ja tém sido implementadas pelos
Departamentos Regionais. Porém, acredita-se que resgatar o debate e apontar novas agdes

pode contribuir para a avaliagdo, revisdo e aperfeicoamento do que ja se desenvolve na

instituicao.

. Levantamento e caracterizacdo da populacdo de mulheres nos cursos em
desenvolvimento na unidade (perfil geral das alunas, expectativas com o curso
freqlentado, areas de interesse em pesquisa), com vistas a estruturacdo de politicas e

programas que atendam suas necessidades, expectativas e aspiracoes.

. Identificacdo e andlise das modalidades de cursos da unidade que apresentam maior
concentracdo de mulheres, com vistas ao redirecionamento das acdes e fomento de novos

programas com perspectivas ou até relativa garantia de demanda para formacao profissional.

. Inclusdo, nos processos de acesso aos cursos profissionalizantes, de acdes para analise
de potencial, visando o adequado encaminhamento da candidata a qualificacdo técnica

ou a formacdo de nivel superior, conforme o caso.

. |dentificagdo da necessidade de mao-de-obra qualificada na regidao para reorientacdo
e/ou criagdo de programas de educacdo profissional que sejam atrativos as mulheres

diante das oportunidades de inclusdo.

. Promocdo do acesso das mulheres ao conhecimento e a atualizacdo sobre novas

tecnologias relacionadas aos programas de educacdo profissional dos quais participa.
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. Desenvolvimento de programas de educacdo profissional voltados ao perfil
empreendedor, abrangendo aspectos comportamentais e gerenciais que estimulem a

mulher para o trabalho auténomo.

. Divulgacdao e ampliacdo de oportunidades de acesso aos programas de educacao
profissional as mulheres de baixa renda e da zona rural, adequados as demandas do

mercado de mao-de-obra e da economia da regido.

. Estabelecimento de parcerias com organizacdes governamentais e nao-governamentais
responsaveis pela definicio e execucdo de politicas publicas, publicas nao-estatais, ou
sociais na forma de voluntariado, para implementacdo dos programas de educacdo
profissional para as mulheres de baixa renda. Essas parcerias podem ocorrer na forma

de servicos de creche, assisténcia de transporte, alimentacao, dentre outros.

i Implementacao de trabalho sistematico junto ao setor empresarial com o objetivo de valorizar

a mao-de-obra da mulher, combatendo atitudes discriminatdrias no mercado de trabalho.

. Desenvolvimento de campanhas permanentes de divulgacdo ou difusdo de novos valores
relacionados a participacdo da mulher no mercado de trabalho e nos programas de
educacao profissional, especialmente voltados a quebra de preconceitos e de
esteredtipos sexuais’ em torno de ocupacdes ou areas de formacdo consideradas

tipicamente masculinas ou femininas.

3.3 Raca/Etnia

Como ja abordado nos tépicos anteriores, o tratamento a diversidade no Brasil vem sendo
objeto de acdes de abrangéncia nacional, considerando-se uma questdao importante de ser

discutida do ponto de vista social e econdmico, por todos os setores da sociedade.

3Preconcetto sobre grupos humanos aplicados &s pessoas mesmo sem conhecé-las, de forma genérica (‘mulheres sio fracas e homens fortes”). Quando o esteredtipo diz respeito a0 sexo da pessoa, se estabelecem
modelos rigidos a serem seguidos por homens ou por mulheres. No caso da educagio profissional, os esteredtipos estdo ligados aos programas ou tipos de cursos ditos como néo adequados para mutheres (mecénica) ou
para homens (cabeleireiro).
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Em termos das categorias raca e etnia, temas de reflexdao deste tépico, o inciso XLII do
Artigo 5° da Constituicdo Brasileira de 1988 dispde que a prética do racismo constitui
crime inafiancavel e imprescritivel. Porém, sabe-se que no Brasil as praticas de
discriminacdo sdo sutis e, por essa razao, muitas vezes ndo sio identificadas ou punidas.
Durante muito tempo se estabeleceu no pafs o mito da “democracia racial”, em funcao
de uma formacdo social tipicamente multirracial e multiétnica. Entretanto, sdo reais a
discriminacdo e o preconceito presentes nas relacdes entre grupos sociais distintos (OIT,

2002; MJ/SEDH, 2001).

O mito da democracia racial é observado nas interpretacdes de que, no Brasil, a
miscigenacao das racas e a existéncia das varias etnias sao uma caracteristica positiva do
pals, onde todos convivem em harmonia, usufruindo os mesmos direitos e cumprindo
com os seus deveres. Entretanto, sabe-se que a realidade ndo reflete esse “discurso”.
Conforme Roland (2000, p.18) “[...] uma das caracteristicas do racismo no Brasil é
exatamente a negacdo da sua existéncia, idéia essencial e fundamental para a reproducao

e manutencdo da desigualdade racial”.

Em 1995, foi formalizada toda uma discussdo sobre as questdes de discriminagdo racial,
reconhecendo-se a necessidade de fazer valer os direitos fundamentais preconizados na
Declaracdo Universal dos Direitos Humanos, notadamente em relacdo a igualdade de
tratamento e de oportunidades para todos os brasileiros: mulheres, negros, indigenas, idosos,
portadores de deficiéncia, homossexuais e outras minorias. Instancias governamentais criaram
ou implementaram acdes na direcido da inclusdo da diversidade no Brasil, como foi o caso do
Ministério do Trabalho ao desenvolver programas para operacionalizar a Convencado n® || |
da OIT, voltada a promocgdo da igualdade de oportunidades no emprego e na profissdio em

todas as categorias relacionadas com a discriminacdo, especialmente as de género e racga.

A designacdo para raca e para etnias é tratada de varias formas no Brasil. Oficialmente, o

Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE) adota como metodologia a classificagao
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a partir do parametro cor (branca, preta, parda, amarela, indigena). “Quando se usa o termo
‘populacdes negras’, estdo sendo consideradas em conjunto as populagdes pretas e pardas.
A ‘cor’ amarela identifica povos de origem asiatica. E na classificacdo ‘indigena’ estado

circunscritas diferentes etnias.” (ARTICULACAQ, 2001, p.9).

Essa classificacdo, muitas vezes, é objeto de critica de representantes do movimento negro
brasileiro, bem como por parte de estudiosos da area, que entendem ser a mesma ambigua
e, desse modo, mascarar os dados reais acerca dessa populagdo no pais. Segundo as fontes,
muitas pessoas tém dificuldade de se declararem negras (de cor preta) e podem desvirtuar

a informacao sobre si proprias.

A despeito de tais criticas, o que se observou no Censo 2000 em relacdo aos resultados de
1991 foi o aumento da proporcdo de pessoas que se declararam de cor preta (de 5% em
1991 para 6,2% em 2000), diminuindo a proporcdo de pardos (de 42,6% para 39,1%)
(IBGE, 2002). Esses dados podem sinalizar uma mudanca nos padrdes de identificacdo e de
autoclassificacdo do brasileiro, talvez pela valorizacdo ou reconhecimento da raga em funcdo
dos movimentos de combate a discriminagdo e de valorizacdo da diversidade, principalmente

a partir da década de 90.

A discriminacdo racial e o preconceito sdao duas expressdes freqlientemente usadas ao se
discutir sobre o processo de inclusdo da diversidade. Tratadas, por vezes, como se tivessem

o mesmo significado, estdo diretamente relacionadas, porém tém defini¢des distintas.

Preconceito, do latim praeconceptu, significa um julgamento prévio ou uma posicao
preconcebida, irrefletida. Também pode ser entendida como um “pré-juizo”. Como uma
atitude, o preconceito ¢ um fenbmeno intergrupal, implicando em uma predisposicao
negativa a uma pessoa ou a um grupo de pessoas. Para Bento (apud MTE, 2000) o preconceito
€ uma atitude que viola trés normas basicas: da racionalidade, da afetividade humana e da

justica, extrapolando a intolerdncia e o pré-julgamento.
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Ja a discriminagao racial

difere do preconceito por implicar uma agdo. Embora se baseiem no
mesmo principio — sentimentos, idéias e atitudes de um grupo contra
outro —a diferenga é que, no caso do preconceito, ainda que haja dano
moral ao individuo ou grupo de individuos afetados, ndo ha uma acdo que
impeca este grupo de alcancar determinadas condigdes equivalentes as
dos demais. (ALEXIM, BELLAN e DIAS apud OIT, 2002, p.33).

Sendo assim, pode-se dizer que o preconceito ndo se confunde com a discriminacdo; ele legitima
a discriminacdo e a discriminacdo gera preconceito. (MTE, 2000). Enquanto a discriminacdo
pode ser analisada do ponto de vista do receptor, ou seja, do individuo que é discriminado, o

preconceito é avaliado do ponto de vista do portador, daquele que tem o preconceito.

E nas relacdes de trabalho que a discriminacio racial mais se expressa, porque no processo
produtivo ha mais espaco para a constatacao das desigualdades. Tendo em vista a
complexidade da andlise e a subjetividade dos critérios para se avaliar competéncias e se
definir a escolha mais correta para a ocupacdo de postos de trabalho, torna-se maior a
possibilidade da discriminacdo indireta se manifestar. No Brasil, por exemplo, as desigualdades
raciais, assim como as de género, revelam a presenca menor de mulheres e de homens
negros nos niveis hierdrquicos superiores das organizacdes: os cargos de maior poder de
decisdo sdo reservados aos homens brancos e os cargos inferiores na escala hierdrquica sao

freqientemente ocupados por mulheres negras (VALENZUELA, 1997).

Nesse aspecto, a autora destaca que a modernizagdo e o desenvolvimento econdmico
brasileiro nas Ultimas décadas, de certa forma, fizeram com que se desencadeasse um novo
e contraditério quadro de desigualdades no mercado de trabalho. Ao mesmo tempo em
que brancos e ndo-brancos® (e homens e mulheres) aumentaram seus niveis educacional e

salarial em nimeros absolutos, esse aumento nao foi distribuido homogeneamente, agravando

“Termo cunhado por Valenzuela (1997) para designar todas as pessoas que ndo sio de cor branca.

31



as diferencas em determinados casos. ‘A raga se manteve como barreira crucial para obter
empregos ndao-manuais, e o género como limitagdo para conquistar posicdes de maior

nivel na hierarquia ocupacional.” (VALENZUELA, 1997, p.44).

Uma outra questdo a ser considerada para compreender as possibilidades de brancos e
ndo-brancos serem inseridos no mercado de trabalho é a educacdo. Entre as décadas de 60
e 80 ocorreu um incremento no acesso a novos niveis educacionais pelas mulheres,
demonstrando que as desigualdades de género, nesse aspecto, sofreram reducdo. Porém,

em termos de raca, essas diferencas se expandiram.

Como indicam os estudos de Hasenbaulg e Silva (apud Valenzuela, 1997), em 1980 o
indice de analfabetismo de pessoas entre |5 e 64 anos era de 14,5% entre os brancos e
36,5% para descendentes africanos no Brasil; cerca de 4,2% dos brancos haviam completado
a educagdo superior em comparacdo a 0,6% dos negros. A esse respeito, destaca-se que a
diferenca dos niveis de escolaridade entre a populacdo branca e a populagdo negra no Brasil
é usada como argumento para justificar a inexisténcia de discriminacdo racial. Ou seja,
existem as diferencas salariais entre as racas em funcao dos distintos graus de escolaridade

atingidos por cada uma delas.

Vale ressaltar, entretanto, que embora existam as discrepancias entre as referidas ragas, o
diferencial de renda ¢é superior ao de escolaridade. Os dados revelam que, entre 1992 e
1999, os brancos contavam com rendimento médio de 5,25 salarios minimos, mais que o
dobro da remuneragao das pessoas de cor preta. Apesar disso, possufam a média de anos
de estudo de |,5 vezes maior que a de pessoas pretas e pardas (MTE, 2002). No mesmo
periodo, verificou-se o aumento de 13,4% na escolaridade média e 31,3% no rendimento
médio da populacdo branca; enquanto que os pretos tiveram um aumento de 30% na
escolaridade e 27,9% no rendimento. Em relacdo aos pardos, o aumento da escolaridade
foi superior a dos brancos, nao atingindo a média da populacao preta; porém, seu rendimento

foi inferior ao dos brancos (26,5%).
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Tais dados podem levar a conclusao de que, na verdade, a busca pela escolarizagao por
parte da populagdo ndo-branca ndo garante uma equivaléncia ao rendimento da populagdo
branca, pois a realidade demonstra que “quanto maior a faixa de escolaridade, maior o

diferencial de renda entre negros e brancos” (MTE, 2002, p.38).
A discriminacdo ocupacional gerada pelas diferencas raciais também se destaca como um

dado da desigualdade no pais no dmbito do mercado de trabalho (Tabela I).

Tabela | — Distribuicao da populacao ocupada, por posicao na ocupagao
Brasil — 1999

POSICAO NA OCUPACAO
RACA/COR EMPREGADOS MILITAR OU ESTATUTARIO TRABALHADOR DOMESTICO CONTA PROPRIA EMPREGADORES
Branca 46,5 7,5 6,1 22,4 517
Prefa 475 5,7 14,6 21,0 1,1
Parda 42,0 5,4 8,4 24,6 2,1

Fonte: IBGE. Sinfese de Indicadores Sociais (MTE, 2002, p.35)

Como pode ser percebido nos dados, existe ainda uma concentracdo significativa de pretos
desempenhando atividades manuais (domésticas), tal como nas décadas passadas em que a
populagdo ndo-branca predominava no setor agricola (especialmente os homens). Chama a
atencdo também o indicativo de pretos atuando como empregadores (I,1%) em relacdo aos
brancos (5,7%). Esses dados podem estar relacionados ao acesso a programas de formacédo
ou qualificacdo profissional. Provavelmente, além do acesso a tais programas, a maioria de
formacéao técnica, ainda reflete aspectos da discriminacdo racial existente no pals, é recente a
preocupacdo em desenvolver conteldos transversais no decorrer do processo formador, os
quais abordariam desde questdes comportamentais relevantes para o mercado de trabalho

até aspectos relacionados a gestao empreendedora e a iniciacdo de novos negdcios.

A despeito de todo esse quadro que caracteriza as diferencas no tratamento de questdes de

raca nas relacdes de trabalho, as discussdes hoje, no contexto das empresas, das politicas
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governamentais e da sociedade em geral, giram em torno da necessidade de se transformar
as situagdes de discriminagdo em acdes de inclusdo. Nesse aspecto, as organizacoes
produtivas passam a abordar a responsabilidade social como uma préatica para a busca de

resultados mais amplos e nao apenas para maximizacao de lucros.

No Brasil, as médias e pequenas empresas, assim como as organizacdes responsaveis pela
formacao dos trabalhadores, precisam reconhecer a realidade multirracial que caracteriza a
populagdo. Diante de um cendrio econdmico altamente competitivo, é preciso que se invista

e explore o talento que a diversidade dessa populacdo apresenta.

Muitas empresas estdo empenhadas em atuar sobre a diversidade enquanto estratégia para a
busca de bons negdcios, sendo reconhecidas pela sociedade como organizagdes preocupadas
em participar do desenvolvimento social do pais. Um profissional de recursos humanos de
uma multinacional instalada no Brasil destaca a meta da empresa de tornar-se uma organizacao
“multicultural”, afirmando que para isso ndo pode contar exclusivamente com um quadro de
trabalhadores de biotipo masculino e anglo-saxdo (VASSALO, 1995). A partir dessa premissa,
a empresa desenvolveu um programa de inclusdo da diversidade com o objetivo de incorporar
profissionais negros nos niveis de supervisao e geréncia, nao os limitando as atividades de
chdo de fabrica. Para tanto, oportunizou estdgios em areas administrativas e passou a custear

a formacdo de nivel superior dos que conseguiram acesso a0 ensino universitario.

Ainda em relagao a inclusdo de pessoas nao-brancas no mercado de trabalho, notadamente
de negros, profissionais de recursos humanos de modernas empresas brasileiras referem
que a discriminacdo ocorre antes do seu ingresso na organizacao, ja no processo educacional.
“E muito facil ter uma retérica de oportunidades iguais para todos os funcionarios [...]. O

desafio € ser um agente de mudancga” (VASSALO, 1995).

Nesse aspecto, entende-se que tanto no contexto do mercado de trabalho quanto nos

setores responsaveis pela educacdo profissional que se propdem a promover um novo olhar
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sobre a diversidade, a mudanca deva iniciar-se pelo reconhecimento de que as pessoas sdo
efetivamente discriminadas e que, por isso, é provavel que niao estejam tendo oportunidade
de contribuir e demonstrar um potencial que possa ser revertido em resultados e sucesso

para a organizacao.

a

E preciso que se compreenda que a competéncia de uma pessoa para aprender e produzir
ndo pode estar condicionada ao fato dela pertencer a um determinado grupo social, ser
homem ou mulher, branco, preto ou pardo. A competéncia se encontra na habilidade que
ela pode desenvolver a partir das experiéncias vividas, do seu processo de aprendizado
redirecionado aos objetivos e ao negdcio da empresa em que trabalha, bem como na forma

como suas atitudes irdo consolidar o seu “saber” e o seu “fazer”.

Reside, entdo, no ambito da identificacdo e do desenvolvimento de competéncias, a importancia
e a responsabilidade das instituicdes formadoras como o SENAI. Ao acreditar e assumir como
principio a educacdo inclusiva, estd referendando a crenga de que, se estabelecida a igualdade
de oportunidades para o “saber” (educacdo profissional) e para o “fazer” (mercado de trabalho),
todas as diversidades podem expressar seu potencial e suas competéncias, participando

proativamente do desenvolvimento de uma organizagao e de um palfs.

No que diz respeito a proposta de educacao profissional voltada a populacao ndo-branca, é
preciso que se tenha a consciéncia que o objetivo ndo é criar modelos especificos para essa
populacdo, pois novamente se estaria contrariando todo um principio de inclusao da
diversidade. Na verdade, o que deve ser objeto de atencdo das acdes institucionais é a
definicio de estratégias de integracdo e de valorizacdo dessas pessoas sob a égide da
normalizagdo. Ou seja, que elas tenham o mesmo espaco e as mesmas oportunidades de
profissionalizacdo que todos os demais, considerando sua realidade sdcio-cultural, seu perfil
e potencial a ser desenvolvido, bem como as necessidades especiais a serem reconhecidas

na implementacdo das acdes educacionais.
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Nessa perspectiva, reconhecendo que muitos Departamentos Regionais ja vém
desenvolvendo acdes nessa direcdo, seguem-se algumas propostas para os processos de
educacdo profissional implementados pelo SENAI, fundamentadas no respeito a diversidade

das pessoas nao-brancas:

- Inclusdo de conteldos transversais nos programas dos cursos profissionalizantes,
abrangendo a histéria e a formagdo da identidade racial e étnica no Brasil, as
diversidades culturais, seus valores e conquistas. Para que se alcance uma educacdo
profissional integral, a formacdo técnica deve estar vinculada a um debate maior
envolvendo a compreensao de todo um contexto histérico-social, analisando o
desenvolvimento das relacdes sociais, especialmente no dmbito do mercado de

trabalho, ao longo do tempo.

. Capacitacdo permanente dos profissionais das unidades de educacdo do SENAI para
os debates em torno das questdes de inclusdo da diversidade e consolidagao da

cidadania, enquanto principios e préticas para o cumprimento da missdo institucional.

i Agao permanente dos gestores, formadores e demais funciondrios das unidades de
educacdo profissional, contra toda a forma de discriminacdo de raca na instituicdo e
nos seus programas de formacdo, nas organizacdes parceiras e na comunidade em

geral.

. Desenvolvimento de estudos e pesquisas na realidade local para identificar eventuais
demandas ou especificidades relacionadas aos fatores raciais e multiculturais que
possam ser objeto de investimento em novos programas ou favorecam a

implementacdo da proposta inclusiva para a educacdo profissional.

. Realizagdo de encontros, seminarios e palestras com representantes de movimentos
étnicos (negros, indios) para conhecer e debater sobre suas necessidades, expectativas
e potencialidades em relacido a educacao profissional, visando a adequacédo e integracao

das politicas educacionais.
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. Articulacdo com organizacdes governamentais, nao-governamentais e entidades
representativas de populagdes ndo-brancas para a ampliagdo e participacdo em projetos

de acdo afirmativa de defesa e promocao da sua cidadania e inclusdo social.

. Assertividade na abordagem da varidvel “cor” ao se registrar o perfil da clientela dos
programas de educagdo profissional, reconhecendo a diversidade e o valor das ragas

e buscando, assim, vencer os constrangimentos naturais relacionados a questdo.

3.4 Portadores do HIV

Diante do surgimento da Sindrome da Imunodeficiéncia Adquirida (Sida/Aids),no inicio da
década de 80, as sociedades em geral e a brasileira em particular, entenderam que a melhor
salda para o problema seria ignorar, segregar, rotular e discriminar os que fossem acometidos
pela doenca. Todavia, com o passar do tempo, verificou-se que o fato parece ter trazido
um potencial significativo para efetuar importantes mudancas sociais,ndo sendo a primeira

vez que o surgimento de uma nova doenga causa alteragdes relevantes na sociedade.

A surto epidémico da Aids, desde seu inicio, transformou-se em objeto de estudos
incessantes das ciéncias bioldgicas e médicas. Todavia, a dimensdo social do fendémeno, que
repercute sobre as relacdes humanas em todos setores, também se tornou foco de discussao
de outras areas cientificas como a sociologia, a educagdo e a psicologia. De acordo com
Rodrigues (1988), a historia da Aids tem origem em 1979, quando foi identificada pela
primeira vez nas cidades de Nova lorque e Los Angeles, nos Estados Unidos. Em 1981, o
Centro de Controle de Doencas de Atlanta, na Gedrgia (EUA), revelou a comunidade
cientifica internacional o aparecimento de uma nova doenga que acometia homossexuais

jovens masculinos, provocando imunodepressao severa.

No Brasil, os primeiros casos foram identificados em 1982, nos estados do Rio de Janeiro

e Sdo Paulo, quando sete pacientes de pratica homo/bissexual foram diagnosticados. “[...]
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Um caso foi reconhecido, retrospectivamente, no Estado de Sdo Paulo, como ocorréncia
em 1980. Considerando o periodo de incubacdo do HIV podemos deduzir que a introducao

do virus no pais ocorreu na década de 70 [...]" (SOLANO et al, 1998, p.17).

A Aids é uma doenca provocada pelo Virus da Imunodeficiéncia Humana (HIV). Os
virus, organismos sem vida auténoma, invadem o organismo humano penetrando em
uma célula para poder sobreviver e se multiplicar. Assim, incorporam os seus cédigos
genéticos (DNA?®) aos cddigos genéticos da célula hospedeira, afetando-a em parte
ou totalmente, por meio dos seus genes. No caso do HIV, ao invés de ter DNA, o
virus possui RNA®, o que faz com que no seu processo de infeccdo da célula hospedeira
tenha que transformar seu RNA em DNA. Esse processo desorganiza o sistema de
defesa do organismo humano e é por isso que nos casos de Aids manifestam muitas

doencas.

Por ser o HIV um retrovirus da familia lentivirus, entre a infeccdo da célula e a manifestacao
da doenca podem decorrer vérios anos (MTE, 2000b). Vale ressaltar, ainda, que o referido
virus pode contaminar pessoas em situagdes de risco, situagdes essas que por ja estarem

bem definidas e caracterizadas sdo facilmente evitaveis’.

Desde os primeiros casos confirmados em 982, a rdpida disseminagdo do HIV e da Aids
no Brasil tem se tornado cada vez mais evidente. Em 1986, o total de casos notificados
da doenca ja havia ultrapassado o numero identificado em paises como o Haiti. Desde
entdo, mesmo com o nUmero crescente em pafses da Africa Central, o Brasil tem ocupado
um dos primeiros lugares na lista dos que notificaram casos a Organizacdo Mundial da

Saude (OMS).

“Acido desoximbonudéico: “molécula essencial encontradano interior do nideo de uma célula, que armazena dados sobre as caracteristicas do individuo, regula as atividades e fungdes da célula e é responsavel pela sua
reprodugio” (MS, 1998).

¢Acido rbonucléico:

’Os Unicos meios de transmissio do HIV s30 0 sangue, 0 esperma, a secregio vaginal e o leite materno.
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Os dados do Ministério da Salde revelam que no perfodo de 1998 a marco de 2001, o

numero de casos de Aids no Brasil totalizou 210.447 pessoas (Faca 2001).

Em termos de crescimento da epidemia, 20 mil novos casos surgiram em média, por ano,

desde 1996.

O quadro epidemiolégico da doenca também sofreu significativas mudancas desde o seu
surgimento em termos de perfil de distribuicdo. Até 1984,a maioria das notificacdes dos
casos referia-se a homo/bissexuais masculinos (74%). Nos anos de 1996/1997,a participagao
desse grupo foi sendo reduzida, atingindo 24%, ao mesmo tempo em que se verificou o
aumento de casos entre heterossexuais e entre mulheres. A incidéncia crescente da doenca
entre o sexo feminino no Brasil situa-se na faixa dos 25-39 anos,e deve-se, principalmente,

a transmissao heterossexual.

As discussdes sobre a Aids nao se limitam a anélise dos pontos de vista biolégico ou médico,
relacionados as pesquisas sobre o processo da doencga, sua prevencdo ou formas de
tratamento. Ha& que se debater acerca do carater de doenga social associado a sindrome,

afetando todas os aspectos da vida de uma pessoa.

Os aspectos psico-sociais da epidemia HIV/Aids se expressam por meio de generalizagdes
feitas pela sociedade em relacdo aos individuos afetados, atribuindo-lhes novas qualidades
ou defeitos, tornando-os estigmatizados pela doenca. A imagem social da Aids é associada a
atitudes pecaminosas e negativas, desviadas das normas. Por outro lado, do ponto de vista
do portador, a doenca é representada, quando da descoberta, na auto-imagem de

desqualificagdo da prépria identidade, gerando sentimentos de vergonha e de culpa.

Além disso, o sentido de morte eminente, associado socialmente a
epidemia de HIV/AIDS, produz um dramatico efeito na vida do portador.
Traduz, mesmo que imaginariamente, o fim do sonho, da esperanga, da

possibilidade de se tracar planos e projetos, onde a concretude da morte,
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percebida como tal apds o teste positivo para o HIV, surge rompendo a
acalentada ilusdo da imortalidade. (DOMINGUES, 1998, p.182).

Souza (1989) ressalta que a angUstia que a sociedade experimenta em relagdo a Aids tem
como uma das principais razdes algumas caracteristicas da proépria doenca. Um primeiro
aspecto esta no crescimento exponencial dos casos. Além disso, existe a situacdo de
individuos que desconhecem estar infectados pelo HIV, sdo assintomaticos e podem transmitir
a doenca sem saber. Encontram-se, ainda, pessoas soropositivas para HIV que ndo
desenvolveram a doenga. Algumas nessa condicdo, por saberem que outras ja morreram de

Aids, vivem em ansiedade e inseguranca diante do futuro.

Os sentimentos permanentes como culpa, medo e autocomiseracdo que acompanham o
portador do virus ou o doente da Aids sdo reforcados pelo estigma que a sociedade Ihes
impd&e, dificultando sua convivéncia nos diferentes grupos sociais. Para Goffman (1982), o
estigma evidencia que uma pessoa tem um atributo que a torna diferente dos outros,
encontrando-se em uma categoria menor, diminuida, de espécie menos desejavel. Esta
categoria é o préprio estigma, ou seja, a discrepancia entre a identidade social real e a

identidade social virtual.

Do ponto de vista sociolégico, o individuo estigmatizado possui um trago ou caracterfstica
que chama a atencdo e o afasta daqueles que encontra, ndo permitindo que outros de seus
atributos sejam evidenciados. Tal situacao é ainda bastante presente na sociedade, ndo apenas
em relagdo aos portadores do HIV ou da Aids, mas em face de outras diversidades que, por
algum motivo, ndo atendem as “expectativas” e aos “padroes” estabelecidos como formas

de bem viver e buscar a felicidade e o bem- estar de todos.

No dmbito das relagdes de trabalho, com rarissimas excecdes, o estigma da Aids também ¢é
presente nas empresas, sejam elas publicas, privadas, pequenas, médias ou grandes, nacionais
ou multinacionais. Nos dez primeiros anos da epidemia no pals, as empresas se recusavam

a discutir ou mesmo a admitir a existéncia do problema enquanto algo relacionado ao plano
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institucional. Tratava-se, se fosse o caso, como uma situagdo “do individuo”, com a qual a
organizagdo nao estabelecia qualquer ligacdo formal. "A Aids era, entdo, um problema do

empregado-cidaddo e ndo do coletivo da empresa” (SOLANO, 1998, p.9).

As implicacdes da doencga no ambiente de trabalho também se refletem nas relacdes sociais
entre os colaboradores que, por medo, ansiedade e preconceito, podem alterar o nivel de
produtividade e os resultados produzidos para a empresa. Para evitar situagdes desse tipo é

que as organizagdes passaram a considerar a possibilidade de implantar programas preventivos.

A Aids ndo é uma doenca como outra qualquer; seus fatores e suas caracteristicas impactantes
refletem-se, sobremaneira, no comportamento das pessoas e no cotidiano de uma empresa.
Sendo assim, é preciso que a organizacdo esteja preparada para definir procedimentos,

conduta e os valores para o trato da questdo no contexto do trabalho (MS, 1998).

Dada a proporcdo do problema no mundo e no pals, organizacdes brasileiras comecaram,
entdo, a partir de 1990, a tomar consciéncia de sua responsabilidade social diante da doenca,
percebendo o valor da prevencdo e da assisténcia a Aids do ponto de vista econdmico. A
atencdo dada ao problema também repercute como uma imagem positiva, interna e
externamente, a ser considerada no marketing institucional, demonstrando seriedade e

preocupacdo com a qualidade de vida e com a salde de seus trabalhadores.

Para orientar a acdo empresarial diante das questdes da Aids, o Ministério da Saude
implementou no Brasil, no periodo 1996-1998, um Plano Estratégico para a Prevencéo,
Controle e Assisténcia as Doencas Sexualmente Transmissiveis e Aids nos Locais de
Trabalho. Da mesma forma, desde 1997 o Ministério do Trabalho e Emprego, ao
desenvolver o Programa para a Implementacdo da Convencdo n®l |1 da OIT
(Discriminagdo no Emprego e na Ocupacdo), vem atuando na promocao da igualdade de
oportunidades e de combate a todas as formas de discriminacdo no trabalho, dentre as

quais aos portadores de HIV/Aids.
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A proposta do Ministério da Saude, em especial, tem um cardter predominantemente
educativo, voltado a prevencdo e a minimizacdo da incidéncia da doenca. Sabe-se que, por
atingir sobremaneira a populacdo adulta, a Aids acarreta sérios prejuizos a economia do
pals e ao mercado de trabalho. No Brasil, destaca-se que a faixa etdria mais atingida pelo
virus HIV encontra-se entre 20 e 44 anos e essa incidéncia entre a populacdo jovem pode
tornar-se um sério impeditivo para seu ingresso no mercado de trabalho ou, em

contrapartida, pode gerar a sua safda prematura do mesmo.

As conquistas dos portadores de HIV/Aids, ainda que gradativas, ndo estdo limitadas a
dimensédo do trabalho, da educacdo ou da salde, posto que tudo o que se refere a questdo
deve ser analisado de forma inter-relacionada, tendo como centro o bem- estar e a busca
de solucbes para as pessoas. O surgimento da medicacdo triplice — o coquetel —, por
exemplo, vislumbrou a perspectiva de uma vida mais longa e de melhor qualidade aos
individuos infectados, possibilitando-lhes falarem por si préprios, lutar por seus direitos e
por novos espacos. lal conquista da ciéncia influencia diretamente na representacdo da
doenca e do seu portador no contexto do trabalho, onde ele podera ser incluido para

participar, de forma normalizada, do processo produtivo.

Nessa perspectiva de acdo preventiva da doenca no ambiente de trabalho, também
direcionada a mudanca de atitude frente aos portadores de HIV/Aids no mercado de trabalho,
¢ possivel discutir o papel das instituicdes educacionais, especificamente as que atuam na
educacdo profissional. Por se saber que a disseminagcdo da doenca, com grande freqUéncia e
intensidade, estd associada a fatores culturais, econdmicos e sociais, deve-se atribuir as
escolas profissionalizantes a responsabilidade de atuar na prevencdo e na conscientizacdo

sobre o problema junto aos futuros trabalhadores.

O SENAI, em particular, tem como um dos enfoques de sua Missdo a educacido para a
cidadania e o desenvolvimento social. Nesse sentido, ao promover a inclusdo da diversidade

nos seus programas de educacao profissional, j& vem desenvolvendo politicas voltadas a
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promocao da salde e a prevencao da doenca, trabalhando também na direcdo da nao-

discriminacdo aos portadores do HIV/Aids em muitas de suas Unidades de Educacdo

Profissional e Departamentos Regionais.

Sendo assim, seguem-se algumas propostas para fomentar a acdo das referidas instancias

institucionais no que se refere as questoes da Aids e a inclusdo dos portadores do HIV nos

programas de educacdo profissional do SENAI.

Institucionalizacdo de programas de prevencao da Aids nas esferas federal e regional
do SENAI, a partir das diretrizes e orientacdes do Ministério da Salde e de parcerias

com organizacdes envolvidas com o problema.

Capacitagdo em torno de questdes de prevencdo da Aids para os profissionais das
unidades de educacdo profissional (técnicos e professores), preparando-os para a

orientagdo aos alunos.

Parceria com o Ministério da Educacdo para a promocao de atividades educativas de
sensibilizagdo e orientagdo sobre a questdo da Aids e dos portadores de HIV. Essas
atividades podem envolver palestras, gincanas, projecdo de filmes, organizacdo de
teatro e outras a¢des que despertem para a importancia da prevencido e do

autocuidado.

Realizacdo, no ambito da unidade de educacdo profissional, de debates sobre o uso

do alcool e outras drogas e sua relagdao com a Aids.

Estabelecimento de parcerias ou convénios com organizacdes representativas de
pessoas com Aids ou portadoras do HIV, para articulacdo de programas integrados

voltados a sua inclusdo nos programas de educacdo profissional e no trabalho.

Insercdo de artigos técnicos e matérias com orientacdes de especialistas sobre as
questdes da Aids e do HIV nos boletins informativos e em outros meios de comunicagao

utilizados nas unidades do SENAI.
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4 A INCLUSAO NA PRATICA: EXPERIENCIAS DE
DEPARTAMENTOS REGIONAIS DO SENAI

As agdes institucionais do SENAI na direcdo da inclusdo da diversidade ndo foram iniciadas
com a sistematizacdo do Projeto Nacional Inclusdo das Pessoas com Necessidades Especiais
nos Programas de Educacdo Profissional do SENAI e no Mercado de Trabalho, que focalizou os
portadores de deficiéncias, iniciado em 2000. Tampouco devem ser reconhecidas somente

a partir das reflexdes e propostas apresentadas no presente documento.

Historicamente, algumas acdes para a integracdo de pessoas com necessidades especiais
nos cursos de formacdo profissional, notadamente os portadores de deficiéncia, ja vinham
sendo realizadas, ainda que isoladamente, em determinados departamentos regionais do

SENAI, como nos estados de Santa Catarina® e de S3o Paulo.

O que é preciso considerar, entretanto, é que cada vez mais a instituicio deve demonstrar o
seu compromisso com a inclusdo da diversidade, alavancando as experiéncias ja realizadas e
expandindo sua atuacdo junto a todos os segmentos sociais, na direcio de uma educagido
profissional comprometida com o desenvolvimento da sociedade através da formacdo de

trabalhadores — sejam ou ndo pessoas com necessidades especiais — para o processo produtivo.

Assim, com o objetivo de demonstrar as praticas junto as pessoas com necessidades especiais,
de caracteristicas e demandas distintas, ja em desenvolvimento em Unidades de Educacdo
Profissional e Departamentos Regionais do SENAI, apresentam-se neste tdpico algumas
experiéncias’ que possam sensibilizar e fortalecer ainda mais a agao institucional na direcdo
da inclusdo da diversidade no mundo do trabalho pela via de uma “educacdo profissional

socialmente responsavel e cidadad”.

*Experiéncia de integragio de pessoas portadoras de deficéncia desenvolvida sob a coordenagio da OIT/Cinterfor nos anos de 1998  1999.
?As experiéndias relatadas foram solicitadas a todos os DRs, priorizando-se para este documento aquelas que apresentaram resultados parciais ou finais das praticas de incluséo da diversidade nos programas de educagio
profissional do SENAI
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4.1 Uma acao junto a comunidade indigena: a
experiéncia do Departamento Regional do SENAI do
Amazonas

Em parceria com a Coordenacdo das Organizacdes Indigenas da Amazdnia Brasileira
(COIAB), o Departamento Regional do SENAI/AM passou a oferecer cursos de educagdo
profissional a 30 indigenas por ela indicados. O objetivo do trabalho foi promover a
inclusdao social e o resgate da cidadania dessa populacdo que marca a histéria do Brasil
através de seus costumes, tradicdes e ensinamentos, e que ainda se encontra marginalizada
em termos de atencdo e participagdo social e usufruto de direitos. Os alunos indigenas
matriculados nos programas profissionalizantes optaram por cursos como Informética,

Mecanica, Eletrénica, Telefonia e Direcdo Defensiva.

Ainda em relacdo a causa indigena, o SENAI/AM também vem estimulando acdes de
voluntariado entre os seus alunos, colaboradores e comunidade em geral. Nesse aspecto,
a instituicao esta divulgando outros cursos de interesse dos indigenas, como Relagdes
Humanas no Trabalho, Rddio Amador e Conserto de Computador, no sentido de identificar

voluntarios para ministra-los.

A iniciativa do SENAI tem sido reconhecida e valorizada pela comunidade indigena da
regido Amazdnica, que sente a abertura de um espaco para desenvolver seu potencial e
preparar-se para a inclusdo na sociedade pela via do trabalho. Por ocasido da solenidade
em que foi lancado o Programa, Celina Baré, da etnia Baré e uma das articuladoras da
parceria com o SENAI/AM, demonstrou a satisfacdo da comunidade em poder usufruir do

exercicio de cidadania no dmbito da formagao profissional:

Queremos agradecer a Tupa a graga de abrir as portas do SENAI para todo o nosso povo
indigena. Lembro que muitas vezes passdvamos aqui em frente e ndo sabfamos como

fazer para estudar no SENAI. Tupa abriu as portas e hoje estamos aqui e por isso eu vou

46



cantar uma cancdo em nhem-ga-tu (a lingua geral) em acdo de graca ao SENAI por tudo o

que vem fazendo pela gente. (Noticias, SENAI/AM, s.d.)

4.2 As experiéncias de inclusao do Departamento
Regional do SENAI do Espirito Santo: atencao as
pessoas com altas habilidades e com necessidades
especiais de natureza mental e fisica

Em maio de 2002, o DR/ES expandiu suas acdes de inclusdo da diversidade através de um
projeto voltado as pessoas com altas habilidades. Ainda em desenvolvimento, o trabalho

foi iniciado em uma Unidade Piloto, o Centro de Educagdo e Tecnologia Arivaldo Fontes

(CETEC), sediado em Vitdria.

Ao definir como principio de trabalho o respeito a cada cidaddo e reconhecendo a
necessidade de desenvolver acdes pedagdgicas centradas no aluno/aprendiz, a instituicdo
identificou uma provavel populacdo de 3 a 5% de pessoas com habilidades acima da
média e com alto padrdo de desempenho ainda ndo atendida em suas necessidades
especiais de educacdo e formacdo profissional. Esse quadro pode significar uma perda
importante de potencial humano e de contribuicdo produtiva para o desenvolvimento do

estado e do pals.

Assim, por entender que desenvolver talentos é, ao mesmo tempo, investimento social e
responsabilidade coletiva, foi desencadeada uma agdo para identificar e atender alunos
dos cursos de qualificagdo industrial que apresentem potencial técnico, cientifico,
psicolégico ou social, para serem integrados a projetos especificos dentro da instituicdo,
visando uma formacao mais adequada as suas necessidades e consequiente inclusdo mais
efetiva no mundo do trabalho. Para os idealizadores do referido projeto, a identificacdo

desses talentos ainda em fase escolar favorece a estimulacdo, o enriquecimento e o
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autoconhecimento dos alunos, além de contribuir para o desenvolvimento de suas

potencialidades emergentes e das competéncias requeridas pela sociedade futura.

Ainda no ano de 2002, desenvolvendo uma pratica inclusiva voltada a qualificacdo para o
mercado de trabalho de pessoas com deficiéncia mental, o DR/ES, por meio da Unidade de
Educacdo Profissional do SENAI de Linhares, atendeu |6 pessoas nos cursos de Costura
Industrial (I aluno), Mecanica Automotiva (I aluno) e Reciclagem de Papel (14 alunos). Vale
destacar nessa experiéncia o nUmero significativo de alunos com paralisia cerebral participando
dos cursos de educagio profissional, demonstrando seu potencial e aproveitamento no

processo de formacao.

4.3 Atencao a apenados e dependentes quimicos:
experiéncias do Departamento Regional do SENAI do
Acre

O DR/AC vem trabalhando, ha trés anos, em parceria com a Secretaria de Estado do Trabalho
e Assisténcia Social e com recursos do Fundo de Amparo ao Trabalhador (SECTAS/FAT),

nos presidios dos Municipios de Rio Branco, Sena Madureira e Cruzeiro do Sul.

Desenvolvendo seu papel na direcdo da inclusdo de grupos marginalizados, a organizagdo
oferece aos detentos, através da utilizacdo de kits e da Metodologia do PAM-EP os cursos
de Mecanica de Motores de Automodveis, Mecanica de Moto, Mecanica de Bicicletas,
Mecanica de Motores a Diesel, Pedreiro em Geral, Estofaria, Pequenos Artefatos de Madeira,
Acabamento de Méveis, Eletricidade Predial, Refrigeracdo e Injecdo Eletronica de

Combustiveis.

Além disso, o DR/AC atende periodicamente as solicitagdes de cursos para os membros da

Comunidade “Caminho Aberto”, instituicdo que atua junto a dependentes quimicos na regiao.
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4.4 Acao preventiva por meio da educacao profissional:
a experiéncia do Departamento Regional do SENAI do
Piaui

O DR/PI, imbuido da proposta de promover uma educacao profissional inclusiva, tem
como politica atender em seus programas jovens em situagao de risco social, detentos,
egressos do sistema penitencidrio e comunidades de areas carentes (SENAI HOJE,

2002).

Sendo assim, desenvolve um projeto de curso de Costureiro Industrial, em parceria
com indUstrias do vestuario, para formagdo de menores aprendizes nessa area de
confeccdo. O projeto, monitorado pela Delegacia Regional do Trabalho, tem o objetivo
de formar adolescentes ou menores aprendizes, obedecendo aos parametros legais
da Lei de Diretrizes Basicas da Educacdo e do Estatuto da Crianca e do Adolescente,

com o perfil requerido pelas empresas de confecgdo do estado.

Uma das caracterfsticas do curso, cujo propdsito também ¢ a insercao do adolescente
no mercado de trabalho, é a formacdo integral do jovem, respeitando-se as
especificidades dessa faixa etaria (SENAI HOJE, 2002). O curso tem a duracdo de 9
meses, compreendendo 700 horas/aula, e na primeira etapa do projeto foram

selecionados 41 alunos.

4.5 Experiéncias do Departamento Regional do SENAI
do Rio Grande do Sul: desenvolvimento social através
da educacao profissional

O DR/RS, com o apoio das suas Unidades Operacionais e sempre em parceria com as
prefeituras, instituicdes, fundacdes, associagdes, empresas privadas e liderancgas

comunitarias, promove programas sociais voltados ao atendimento de jovens e adultos em
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situacdo de vulnerabilidade social de comunidades carentes e desassistidas, promovendo

cursos de Iniciacdo, de Aperfeicoamento e de Qualificagdo Profissional.

O publico atendido caracteriza-se por pessoas de baixa escolaridade, desempregados
sem qualificacdo profissional, albergados, jovens que cumprem medida sécio-educativa,
detentos e egressos do sistema penitenciario, portadores do HIV, idosos e pessoas com

deficiéncias.

Dentre tantas experiéncias de educacdo e formacdo profissional desenvolvidas na Regido

Metropolitana e nas Regides distantes do interior do estado, podem ser destacadas:

Ilha da Pintada: cursos de Modelagem e Costura, Construcao Civil e Marcenaria para
mulheres e filhos de pescadores do Arquipélago do Rio Guaiba, em Porto Alegre. As

mulheres estdo se mobilizando para a criacdo de uma cooperativa de Costureiras.

. ONG Maria Mulher — Organizacdo de Mulheres Negras: cursos de Eletricista Predial
e Modelagem e Costura para mulheres e familiares de uma comunidade violenta e

carente da periferia de Porto Alegre.

. Presidio de Montenegro: cursos na Area da Construcdo Civil para os apenados em

final do regime carcerario.

. Associacdo de Pais e Amigos dos Excepcionais — APAE: cursos de Artesanato e Area da

Alimentacdo no interior do estado (Regido da Fronteira).

Por meio desses programas sociais o SENAI do Rio Grande do Sul busca fomentar o
desenvolvimento humano, econémico e social das comunidades carentes, oportunizando
a capacitacdo de pessoas com necessidades especiais e possibilitando a cada uma delas
viver em sociedade como cidaddo participante, empreendedor, criativo e aberto as

oportunidades.
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4.6 Projeto gera trabalho e renda para pessoas com
necessidades especiais: a experiéncia de inclusao da
diversidade do Departamento Regional do SENAI do
Maranhao

Desde a implantacdo do Projeto Inclusdo de Pessoas com Necessidades Especiais no SENAI,

no Estado do Maranhdo, em 2000, ja foram qualificados cerca de 650 portadores de

deficiéncia até o ano de 2002.

As acdes do Projeto, implementadas por meio dos programas de educacgdo profissional das
UEPs do SENAI, sob a orientacdo do DR/MA, estdo sendo desenvolvidas junto a APAE,
Unico 6rgdo que assiste as pessoas com deficiéncias no interior do estado, e voltam-se a

qualificacdo desse publico para o mercado de trabalho.

Em 2001, o Projeto foi implementado no municipio de Moncédo, situado a 246 Km da
capital, Sdo Luis, com a realizacdo de um curso de Panificacdo para |5 alunos, distribuidos
equitativamente entre os vindos de comunidades e familias carentes e as pessoas com
necessidades especiais (com deficiéncias). Moncdo é um municipio extremamente carente,
onde existem aproximadamente 200 PNEs, segundo a APAE, completamente desassistidos

de qualquer polftica voltada para a melhoria de sua qualidade de vida.

Ao concluirem o curso, |2 alunos formaram a Cooperativa “Especial” de Moncdo, sob a
assessoria do DR/MA na drea de Gestdao de Negodcios, Associativismo e Empreendedorismo
e apoio da APAE e do MEC. A Cooperativa criou uma panificadora que, com o tempo,
ampliou os seus servigos, originando a lanchonete batizada por eles de "APAEXONETE".

Os membros da Cooperativa recebem em média R$ 150,00 por més.

Além dessa experiéncia, o DR/MA iniciou em fevereiro de 2003 um curso de Pedreiro para

20 alunos da APAE; também estd qualificando 45 alunos da instituicdo nos cursos de Polpa
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de Fruta, Confeitaria e Tecnologia do Pescado, este Ultimo atendendo ao amplo mercado e

a vocacao da regiao.

O Projeto de Educacdo Profissional Inclusiva, além de ter modificado a rotina das pessoas
com necessidades especiais de Moncao, estimulou a sua autonomia e independéncia
financeira, através do trabalho e da geracdo de renda para suas familias. Nesse sentido, a
qualificacdo profissional passou a ser uma ferramenta para alavancar as mudancas e enfrentar

as causas estruturais das desigualdades sociais do municipio.

4.7 As acoes do Departamento Regional do SENAI de
Goias junto as pessoas com necessidades especiais:
a abrangéncia da inclusao da diversidade

As orientacbes e diretrizes preconizadas pelo Projeto coordenado pelo SENAI-DN, para
inclusdo de pessoas com necessidades especiais nos programas de educacdo profissional,
demonstram a importdncia de se contribuir com as acdes de responsabilidade social na
instituicdo. Nessa direcdo, o DR/GO vem preparando pessoas para o exercicio de trabalho

qualificado, garantindo, assim, uma subsisténcia de forma digna e honrada.

Desde a implantacdo do referido Projeto, foram atendidas clientelas especificas,
gratuitamente ou em parceria com outras instituigdes, com acdes a saber como:

. 442 pessoas com deficiéncias (auditiva, fisica e visual)

d 33 pessoas portadoras do HIV, atendidas em parceria com a OVG-Organizagdo das
Voluntérias de Goias e Grupo pela Vida, nos cursos de Costureiro Industrial,

Rebobinadores de Motores e Informatica.

d | 3 adolescentes carentes/infratores, nas UEPs de Goiania e Itumbiara, freqientando

cursos de Marcenaria, Mecdnico de Manutencido de Veiculos Automotores Diesel e
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Mecanico de Manutencao em Geral. Esse trabalho se realiza em parceria com o Centro
de Recuperacdo de Adolescentes e Infratores, destacando-se que dois alunos dos cursos
de Mecanico encontram-se contratados por uma empresa, atuando no setor de

manutencdo e prestando, inclusive, assisténcia técnica na regiao.

o |9 presididrios freqientando curso na modalidade Qualificagdo em Rebobinadores

de Motores, recebendo atendimento realizado dentro do presidio.

. A UEP do municipio de Cataldo destina um percentual das vagas em suas diversas
modalidades para pessoas com deficiéncias, menores em situacdo de risco,

adolescentes carentes e outras pessoas com necessidades especiais.

Além dessas agdes, o DR/GO procura atender a algumas necessidades pontuais, para as
quais ainda nao se tem uma estrutura adequada, como € o caso das pessoas com Altas
Habilidades. Nessa questdo, a Unidade do SENAI de Rio Verde, a titulo de experiéncia,
aceitou um aluno em um curso de informatica. Embora ele ndo tenha tido o mesmo
desempenho dos outros, demonstrou de varias maneiras sua gratidao, sentindo-se totalmente

incluido em um contexto até entdo fechado para ele.

4.8 A educacao profissional das pessoas com
necessidades especiais nos programas de qualificacao e
na modalidade de Aprendizagem no Departamento
Regional do SENAI do Rio de Janeiro

A assinatura de um Acordo de Cooperacdo Técnica para Inclusdo dos Portadores de
Deficiéncia entre a Firjan e o Ministério do Trabalho e a aceitagdo pela DRT/R] da

contratacdo, na condicdo de aprendiz, do jovem portador de deficiéncia, representaram

importante estimulo ao desenvolvimento das acbes do projeto no dmbito do DR/R].
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Nessa perspectiva, o processo de inclusdo de pessoas portadoras de deficiéncia naquele
estado vem se ampliando, em especial na modalidade de Aprendizagem, na qual ja estao

envolvidos cerca de 70 alunos portadores de deficiéncia.

Além dessa conquista, a regido atende alunos com deficiéncia fisica e deficiéncia auditiva
em cursos de Panificacdo, Impressao Off-set, Marcenaria, Costura, Eletricidade, Mecéanica
e Informatica; e alunos com deficiéncia visual (visdo subnormal) em cursos de Eletrdnica

e Desenho.

O trabalho vem sendo realizado na perspectiva da efetiva inclusdo, abrangendo a
capacitacdo dos profissionais, a sensibilizacdo de todos os alunos para o acolhimento
dos colegas com necessidades especiais nas turmas inclusivas, a realizacao de atividades
de socializacdo com o conjunto dos alunos no espaco escolar e o atendimento as
necessidades educacionais especiais, como é o caso de intérpretes de LIBRAS para os

alunos com deficiéncia auditiva.

O DR/R] pretende, em breve, atuar também na perspectiva de insercdo das pessoas
com necessidades especiais no mercado de trabalho, através do servico do Banco de

Talentos, encaminhando os egressos para empresas solicitantes.

4.9 As experiéncias de inclusao de pessoas com
deficiéncias do Departamento Regional do SENAI de
Sao Paulo: articulando para ampliar as conquistas

A cada ano o nUmero de atendimentos as pessoas com necessidades especiais nos programas
desenvolvidos pelas Unidades de Educacdo Profissional do Estado de S&do Paulo vem se

ampliando. Entre agosto de 2001 e julho de 2002, o SENAI/SP atendeu a 892 pessoas com

necessidades especiais, distribuidas em 242 com deficiéncia visual; 229 com deficiéncia
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auditiva; 189 com deficiéncia mental; 222 com deficiéncia fisica; 4 com deficiéncia multipla;

e 6 com condutas tipicas.

Em 2002, com o objetivo de qualificar mao-de-obra para que as empresas do setor bancério,
cumprindo a Lei 8.213 (24/06/1991) da Previdéncia Social, que determina que empresas
com 100 ou mais funcionarios devam preencher de 2% a 5% de suas vagas com beneficiarios
reabilitados ou pessoas com deficiéncias, habilitadas, a Febraban (Federacdo Brasileira dos
Bancos) buscou o SENAI/SP para estabelecimento de uma parceria. Foram desenvolvidos 3
programas de qualificacdo, aplicados em 25 turmas, em uma agdo que mobilizou 9 escolas
do DR/SE totalizando aproximadamente 350 alunos com necessidades especiais concluintes
de cursos de Informética, Contabilidade e Crédito, e Atendimento. Apds o término dos
cursos, a Febraban encaminhou os alunos concluintes as empresas do setor bancario, para

possivel contratagao.

Para o ano de 2003, a Febraban pretende continuar o projeto, estando previstas mais 24
turmas a serem qualificadas pelo SENAI/SP divididas em 3 ciclos, além do desenvolvimento

de parceria semelhante com outros Departamentos Regionais.

Uma outra experiéncia de inclusdo da diversidade implementada pelo DR/SP visa suprir a
caréncia de formacdo escolar regular a que as pessoas com deficiéncia visual estdo sujeitas.
A Laramara, instituicdo de assisténcia ao deficiente visual, buscou o SENAI para o
oferecimento de Telecurso 2000. Foi firmada uma parceria entre as duas instituicdes, por
meio da qual estdo em funcionamento duas telessalas, desde outubro de 2001: uma de
ensino fundamental e uma de ensino médio. Para atender aos 24 alunos ja incluidos (muitos
ja prestaram provas para eliminacdo de matérias), o SENAI faz a adaptacdo do material,
produzindo-o de acordo com as necessidades de cada um (em Braille ou em impressao

ampliada), uma vez que apresentam tanto baixa visdo quanto deficiéncia visual total.
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4.10 A inclusao de pessoas com necessidades especiais
nos programas desenvolvidos nas unidades de educacao
profissional do Departamento Regional do SENAI de
Pernambuco

O DR/PE, através dos Centros de Formacdo Profissional do Recife, de Paulista Cabo e de
Petrolina disponibilizou vagas para os Programas de Capacitacdo Profissional, sem &nus,
para as pessoas com necessidades especiais. Foram atendidas até entdo um total de 28
pessoas, assim distribuidas: 20 pessoas com deficiéncia fisica (02 no curso de Introducdo a
Informatica; O no curso Técnico Téxtil; 05 no curso de Mecanica; 03 no curso de Eletricista
Instalador Predial; 09 no curso de Tecnologia do Processamento de Leite); e 08 pessoas

com deficiéncia visual no curso de Eletricista Instalador Predial.

4.11 Acoes Sociais e Inclusao de Pessoas com
Necessidades Especiais realizadas pelo Departamento
Regional de Minas Gerais.

Desde 1999 o SENAI-MG vem incluindo pessoas com necessidades especiais em seus cursos
profissionalizantes. Um levantamento atual contempla um total de 222 atendidos nos cursos
de aperfeicoamento, qualificagdo, técnico e de aprendizagem. Os 61 Centros de Formacédo
Profissional espalhados em todo o estado, atenderam a deficientes auditivos, visuais, fisicos

e mentais em 30 cursos diferentes nas 4 modalidades citadas acima.

No infcio de 2002 implantou-se neste departamento o Programa de Aprendizagem Social,
que visa a promocao da profissionalizacdo de adolescentes com idade entre 16 e |8 anos
em situacdo de risco econdmico-social. Foram atendidos 108 alunos nos cursos de
Marcenaria, Soldagem, Serralheria e Mecanica de Manutencdo, o que possibilitou maior
integracdo do SENAI-MG com as comunidades locais e empresarios em projetos de

responsabilidade social.
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Estd previsto para o ano de 2003 o atendimento de mais 420 adolescentes com poder
aquisitivo restrito e baixa escolaridade em programas de profissionalizacdo para o |°

emprego.

Em parceria com o SEBRAE-MG, EMATER e Secretaria de Estado e Defesa Social de Minas
Gerais, foi criado e desenvolvido um programa que visa a profissionalizar o “recuperando”.
Foram montadas oficinas de marcenaria, serralheria, mecanica de autos, tornearia, fabricacao
de materiais de limpeza, plantacdes em geral e criacdo de bovinos e suinos. Foram
capacitados, até o momento, |5 agentes penitenciarios para serem os multiplicadores nas

instituicdes penitenciarias.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

O debate sobre a inclusdo social da diversidade, foco de reflexdo deste documento, deve
reconhecer, antes de mais nada, a existéncia da discriminacdo e do preconceito a

determinados segmentos considerados “diferentes”.

A transformacdo do conceito de “diferente” inicia-se pela mobilizagdo de vontades e se
efetiva com iniciativas reais de mudanca. Nesse sentido, o SENAI estd desenvolvendo acdes
voltadas ao resgate do direito a cidadania, pela via da educacdo profissional, de pessoas com

necessidades especiais ou de grupos discriminados por sua diversidade.

As acdes positivas na direcao da inclusao nao se limitam as medidas legais, nao
discriminatérias, mas devem abranger a apresentacdo de novas e concretas politicas de

inclusdo em varios setores da sociedade, como no mercado de trabalho.

No ambito do mercado de trabalho, as politicas estatais devem
considerar medidas para evitar discriminagao no acesso ao emprego,
evitando préticas discriminatérias de contratacao, mas podem ser também
consideradas medidas de promocdo de emprego dos grupos
discriminados, por meio de programas especificos de orientacdo,
intermediacdo e capacitacao de trabalho, assim como de recrutamento
localizado [...] (OIT/MTb, 1997, p.51).

No que diz respeito a formacdo profissional, as politicas e as praticas educativas podem
contribuir para dotar as pessoas com altas habilidades, mulheres, negros, portadores de
HIV ou doentes de Aids e portadores de deficiéncia, por exemplo, com as ferramentas
necessarias para o melhor desempenho e posicionamento no mercado de trabalho. Isso se,

além de desenvolverem o fundamento técnico inerente a formagdo, oportunizarem a
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discussao acerca de aspectos da discriminacdao diante dos quais esses segmentos devem se

posicionar e reverter.

Nesse aspecto, os programas de educacdo profissional devem ter o cuidado e a atencédo
para corrigir situacdes que provoquem desigualdades, direta ou indiretamente, no trato
com os alunos de grupos ainda marginalizados. Para tanto € que a escola inclusiva estabelece
a preparagao de todo o ambiente pedagdgico, estrutural e técnico para receber essas

pessoas, adequando-se as suas necessidades ou demandas especificas.

No Seminario Nacional Tripartite sobre Promocado da lgualdade (MTE, 2000), realizado
em julho de 1997, foram estabelecidos principios para orientar programas de promocao da
igualdade de oportunidades. Esses principios auxiliam na reflexdo em torno dos programas

de educacdo profissional voltados a inclusdo das diversidades nas acdes do SENAI.

A diversidade leva em conta que existe uma variedade de pessoas com opinides
distintas, identidade prdpria, mas cujo conjunto forma a sociedade. Sdo as diferencas
que garantem a individualidade de cada pessoa, que precisa ser tratada sem distincao

de qualquer tipo.

A participacao envolve a mobilizacdo de todos os segmentos interessados nas questdes de
educacdo inclusiva, ou seja, os atores do processo ndo precisam ser apenas os representantes
de grupos discriminados, mas alunos em geral, professores e técnicos das unidades do SENAI,
além de organizagdes de todos os tipos que, de alguma forma, estejam a eles vinculadas.

Essa participacdo legitima a voz e a vez de tais grupos.

A interdisciplinaridade destaca que as reflexdes e os debates sobre a promocao de
igualdade e a inclusao da diversidade devam ocorrer em todos os niveis de disciplinas,

conteldos e por profissionais de diferentes setores ou areas da instituicdo formadora. E
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apenas dessa forma compartilhada que se diluem as duvidas e angUstias e que as atitudes

e posturas sio modificadas.

Por fim, a capacitacao deve estabelecer-se de forma que

os participantes possam incorporar novas atitudes e modificar o
comportamento diante das pessoas que consideram “diferentes”. O
didlogo permanente sobre a promocao da igualdade, diferencas
individuais e consciéncia ambiental devem ser incorporados no
conteldo do Programa e mantidos entre as pessoas como parte do
processo educativo. Os conteldos sobre diferengas individuais, ndo
discriminacdo e outros relativos ao tema da promocao da igualdade
devem ser inseridos nos programas de capacitagdo para diferentes
categorias e em diferentes niveis, formando parte de uma acdo
permanente. (MTE, 2000, p.1 1)

Esses principios podem nortear as a¢des de educacdo profissional inclusiva ja implementadas
nas unidades do SENAI de todo o pals, a partir do estabelecimento da consciéncia quanto a
responsabilidade da instituicao nesse processo e do seu papel no ambito do desenvolvimento
social e econébmico do pafs. Do mesmo modo, se constituem como fundamentos das
recomendacdes descritas a seguir, postas para a analise e para o debate de todos os que
considerarem a inclusdo da diversidade como objeto de atencdo e de acdo do Sistema

SENAI (MTE, 2002).

. Intercambio e divulgacao entre UEPs de experiéncias de inclusdo da diversidade e

acdo afirmativa realizadas na instituicdo.

. Promocdo de seminarios ou cursos sobre acdo afirmativa — com moddulos sobre os
diferentes tipos de diversidade sob a coordenacdo de pessoas com necessidades
especiais (negros, mulheres, portadores de HIV, portadores de deficiéncia, etc.);

parcerias entre sindicatos ou outras organizagdes de trabalho e formagdo profissional.
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. Divulgacdo de acdes bem- sucedidas de formacdo profissional e de colocacido de

egressos dos cursos, pertencentes a grupos discriminados, no mercado de trabalho.

. Realizacdo de programas de formagdo de professores e instrutores das unidades do

SENAI para prepara-los para trabalhar com a diversidade.

. Estabelecimento de parcerias com o setor publico e o setor privado para dispor
de alternativas de encaminhamento ao mercado de trabalho dos segmentos

minoritarios.
. Publicacdes sobre a questdo da eqlidade no trabalho e no emprego.

. Realizacdo de estudos empiricos para verificar o impacto dos programas de educacdo
profissional inclusiva do SENAI sobre o comportamento empresarial, bem como sua

influéncia na realizacdo de agdes afirmativas pelas empresas.

. Divulgacdo de informacgdes e estatisticas para incluir a tematica da discriminagdo nas
discussbes quanto a definicdo da populagdo alvo a ser atendida pelo SENAI e as formas

de atuar com ela para o alcance da igualdade de oportunidades.

Apesar das sensiveis mudancas de atitude da sociedade frente aos segmentos minoritarios
e discriminados nos Ultimos anos, sabe-se que grande parte delas € gerada pela legislacao
antidiscriminatéria e pela promocao da igualdade de oportunidades. Porém, para que
essas transformacdes continuem em um crescente, é preciso que se va além de controles
formais e estatisticos sobre nimero de pessoas com necessidades especiais ingressantes

em atividades produtivas.

Hoje, o SENAI reconhece que nio basta a insercdo dessas pessoas em instituicdes de
educacdo profissional ou nas empresas para se reconhecer o processo de inclusio da

diversidade. As acbes afirmativas pela eqlidade extrapolam esse limite; precisam estabelecer-
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se como processos dindmicos e permanentes de aprendizagem para todas as organizagoes,
em todas as suas esferas. Conforme Raskin (2000, p.51), “é preciso entender que a eqUidade
[...] nunca termina; é um processo de mudanga continua e de adaptacdo, cuja meta é a

partilha das estruturas de poder, outrora entrincheirado, de uma maneira equitativa.”
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