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Identificagdo da Empresa: Viagdo Aguia Branca

Identificagdo da Experiéncia: Qual a diferenga? Projeto de inclusao de pessoas com deficiéncia
Data ou periodo de aplicagao da experiéncia: Maio de 2012 a Agosto de 2013
Categoria da experiéncia: Ades&o dos colaboradores

Sumario da Experiéncia: Esse trabalho visa a apresentar o processo de amadurecimento da Viagdo Aguia Branca no
que tange a inclusdo de pessoas com deficiéncia em seu quadro de funcionarios. Para tanto, foi necessario superar
desafios corporativos e individuais, a medida que esse tema motiva todos os funcionarios a reavaliar seus valores,
crengas e comportamentos. Enxergar na diferenga a oportunidade de complementagdo mutua tendo um novo olhar da
empresa para um foco comum e possivel a todos. Mais do que um projeto, conheceremos o processo de evolugdo com
pessoas que passamos a conhecer, admirar, e que hoje somam porque sdo produtivas e foram reconhecidos como tal.
Além disso, melhoraram sua convivéncia no contexto social e familiar através da dignificagdo do trabalho. A Viagéo
Aguia Branca continua produtiva, mas agora entendendo o conceito de pertencimento no qual cabe a pluralidade.

Pessoa com Deficiéncia

Qual a dferenca?

GRUPO
AGUIABRANCA
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. Contexto/Cenario da experiéncia
1.1 - Situagao Anterior

Feeec 2013

ABRATI

H
g
S

[ig‘;?Pessoa com deficiéncia é aquela que apresenta, em carater permanente, perda ou anormalidade de sua estrutura ou
<Z[§iéungéo psicologica, fisioldgica ou anatdbmica, que gere incapacidade para o desempenho de atividades dentro do
padrao considerado normal para o ser humano”. Essa é a definicdo técnica utilizada na 5% edi¢do da Legislagao
Brasileira sobre Pessoas Portadoras de Deficiéncia, elaborada pela Camara dos Deputados, em Brasilia, no ano de
2009. No entanto, mais do que uma analise critica estrutural da sociedade, pensar em pessoas com deficiéncia requer
um excercicio constante de empatia. E necessario incorporar novos valores, principios e crencas e reavaliar a
capacidade de resiliéncia e de iniciativa e persisténcia de superar desafios com entusiasmo. E preciso entender que a

diferenga nos ajuda a atingir novos patamares de evolugao e resultados.

Segundo pesquisa realizada em 2013 pela Talento Incluir, empresa que atua na inclusao de pessoas com deficiéncia
na sociedade através do mercado de trabalho, no Brasil existem 45,6 milhdes de pessoas com deficiéncia, o que
equivale a aproximadamente 23% da populagdo brasileira. Dessas, as Superintendéncias Regionais do Trabalho
(6rgéos ligados ao Ministério do Trabalho e Emprego) acreditam que 11 milhdes estejam aptas, com capacidade
laboral e idade para o trabalho. No entanto, apenas 325 mil dessas pessoas estdo contratadas e, dentro desse grupo,

somente 150 mil profissionais estdo contratados formalmente.

De acordo com a Lei 8.213/1991, é dever das empresas que possuem mais de 1001 funcionarios compor até 5% de
seu quadro com pessoas com deficiéncia, sendo essa uma maneira de minimizar o déficit social junto as pessoas com
deficiéncia. Talvez, essa tenha sido uma maneira viavel de se reverter um caos social que, por muitas vezes, fica

escondido em quartos, asilos e casas Brasil a fora, ou simplesmente a margem de todo processo produtivo.

Incluida nessa realidade, em 1999 a Viacdo Aguia Branca assumiu uma conduta junto ao Ministério Piblico com o
compromisso de cumprir tal legislacdo em seus processos admissionais. No entanto, a empresa enfrentou uma série
de dificuldades internas e externas, ndo evoluindo nesse assunto. Em junho de 2012, momento do inicio desse
trabalho, possuia aproximadamente 18 pessoas de seu quadro de funcionarios ocupados por pessoas com deficiéncia,

tendo como desafio alcangar o patamar de 105 deficientes, naquele momento.

1.2 - Objetivos
1.2.1 - Objetivo Geral
Viabilizar a incluséo das diferengas e promover um ambiente acessivel e plural, através de politicas de Recursos
Humanos que comportem agdes de amparo a esta iniciativa.
1.2.2 - Objetivos Especificos
« Alcancar no minimo 5% do quadro total de funcionarios da Viagdo Aguia Branca ocupado por pessoas com

deficiéncia;
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« Ampliar a ades3o e o comprometimento dos funcionarios da Viagdo Aguia Branca aos seus valores e projetos,

§ bem como sensibiliz&-los para o convivio com as diversidades.
» Promover agdes de qualificagéo profissional dos PCDs ao ingressarem na empresa, tendo em vista a caréncia
identificada;
P Fortalecer a imagem da Viacdo Aguia Branca e, consegiientemente do setor de transporte rodoviério, como
entidade comprometida com o valor social da pessoa com deficiéncia.
1.3 - Publico-Alvo
 Interno: acionistas, diretores e funcionarios
» Externo: entidades especializadas, comunidades e associagdes de bairro, pessoas com deficiéncia e
sociedade.
1.4 - Desafio

O desafio da Viacdo Aguia Branca era despertar em seu publico interno uma consciéncia plural para incluséo de
pessoas com deficiéncia, agregando a sua equipe, profissionais que se tornem produtivos e reconhecidos, no intuito de
obter o respeito dessas pessoas e da sociedade. Esse desafio tornava-se ainda maior diante de um ambiente externo
no qual ha caréncia técnica e de formacao, instituicdes limitadas no trato do PCD para o mercado de trabalho e ainda
uma cultura de trato desrespeitoso, que limita a atuacdo deste profissional e seus direitos adicionais. Além de
identificar e trazer pessoas com deficiéncia, a Viagdo Aguia Branca via-se na necessidade de desenvolver um processo
de aprendizagem interna com sensibilizagdo para o convivio com a desigualdade, reconhecimento da dificuldade
laborativa de cada profissional PCD, gerenciamento das dificuldades e aproveitamento da capacidade produtiva
individual do PCD. Era necessario desconstruir possiveis preconceitos existentes e construir a solidariedade em um
novo ponto de partida, baseando-se na compreensao do novo aporte de aprendizagem que traz com este novo modelo

de gestao. Afinal, 0 compromisso tornava-se gerir com as possibilidades e limitagdes de cada um.

2. Descrigao da Experiéncia
2.1- Levantamento de informagoes para desenvolvimento da experiéncia

O desenvolvimento desse trabalho foi possivel pela determinagéo de fazer acontecer, de uma visdo mais humana do
processo produtivo, a partir de um compartilhamento de idéias. Como praxe da Viagao Aguia Branca, a metodologia do
desenvolvimento dessa experiéncia foi feita sob a luz da Gestdo pela Qualidade, pautando-se por processos de
diagdstico, analises, planejamento, execucdo, checagem e implementagdes. Assim, as Ferramentas da Qualidade
foram utilizadas como apoio.

Inicialmente, foi feita uma Anélise de Cenario, através da ferramenta SWOT, que permitiu compreender melhor o
contexto da empresa nesse assunto. Afinal, diante de uma meta tdo desafiadora e restricdes quanto ao desempenho
das atividades, por exemplo, exigidas para o cargo de motoristas, 0 maior grupo, e que possui premissas fisico-

motoras para desempenho de sua atividade, tornara-se imprescindivel utilizar essa metodologia.
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ANALISE DE CENARIO (SWOT): Contexto Viagao Aguia Branca referente a PCDs

|: ™ PONTOS FORTES PONTOS FRACOS
-
<[ 8 Marca forte no mercado (maior atratividade de PCDs) Pouca efetividade nas agdes com foco em PCDs desde 1999
u
n: &8 " - . . . Falta de plena adequagéo estrutural interna de acessibilidade (banheiros, rampas, sinalizagéo,
m 4 Politica e estrutura de Comunicagao Interna definidas e eficazes, o que apresenta-se como forte multiplicador do projeto K
< 22 equipamentos)
NG Existéncia de agdes de outras empresas do Grupo Aguia Branca com foco em PCDs, o que indica uma pré-disposigéo ao |Desconhecimento dos funcionérios em como tratar e abordar as especificidades do relacionamento
of
o o8 tema com PCDs
|— [ Fortes relacionamentos estratégicos no mercado que possam alavancar agdes em conjunto com outras empresas e . . .
8 . Inexperiéncia dos gestores em lidar com PCDs em suas equipes
Z 1 entidades
g Existéncia da AMIGAB (programa de solidariedade dos funcionarios do Grupo Aguia Branca), que sinaliza sensibilizagao e
< ° . (prog pofg b4 ¢ Falta de uma diretrizpara contratago de PCDs
engajamento
OPORTUNIDADES AMEAGAS
Disponibilidade de mao-de-obra no mercado Ajuda de custos do Governo a PCDs (dificulta atratividade)
Despertar pelo tema Sustentabilidade Social e sua evidéncia na midia Falta de capacitagdo profissional consistente dos PCDs no mercado
Mercado de trabalho aquecido para esses profissionais
Despreparo de gestdo nas instituicoes ligadas a PCDs
Dificuldade das empresas de transporte em afingir cota de PCDs em seu quadro devido ao grande niimero de seus
profissionais serem moforistas, que possuem premisas fisico-motoras para desempenho de suas afividades

A partir dai, foi possivel identificar e classificar as causas a serem trabalhadas, frente ao desafio que a Viagdo Aguia
Branca possuia. Para tanto, utilizamos o Diagrama de Ishikawa como ferramenta de apoio.

MATERIAL ‘ METODO MAO-DE-OBRA

A. Falta de plena adequagao estrutural interna

de acessibildads (banheiros, rampas B. Pouca efetividade nas agées com foco em D. Falta de capacitagéo profissional
A ) » Fampas, PCDs desde 1999 consistente dos PCDs no mercado
sinalizagéo, equipamentos
C. Falta de uma diretriz para contratagéo de E. Mercado de trabalho aquecido para
PCDs esses profissionais

F. Desconhecimento dos funcionarios em
como fratar e abordar as especificidades do
relacionamento com PCDs

G. Inexperiéncia dos gestores em lidar com | F2EYe} quantidade de PCDs
PCDs em suas equipes no quadro de funcionarios
da Viagao Aguia Branca

MAQUINA MEIO AMBIENTE MEDIGAO

H. Ajuda de custos que PCDs recebem do
Governdo, o que pode contribuir para dificultar a
atratividade destes publicos

. Despreparo de gestdo nas instituicdes ligadas a
PCDs

2.2- Formas de pesquisa
A equipe que desenvolveu esse trabalho utilizou-se basicamente da anélise e interpretagdo de dados e informagdes,
porém valendo-se de diferentes fontes de informagéo: documentos, pesquisas, relatérios e levantamentos de mercado.
Abaixo seguem as principais fontes, com maior pertinéncia ao detalhamento do projeto e que embasaram suas
proposicdes:
= Legislagdo Federal: talvez a primeira das fontes, a Lei 8.213/1991 é que dita os parametros e diretrizes para
cumprimento da cota de PCDs nas empresas;
= Quadro interno de funcionarios: pardmetro que serviu tanto para a andlise inicial da meta (5% dos
funcionarios) quanto para o cumprimento da mesma e eficacia do projeto;
= Dados demograficos: as pesquisas de entidades ligadas a PCDs (a exemplo da que foi citada no item 1.1)
foram validas para dimensionamento do potencial de mé&o-de-obra de PCDs no mercado
= Benchmarking de outros projetos: ao conhecer e analisar um projeto de PCDs em realizagdo é possivel
construir proposigdes com maior pertinéncia, baseando-se nessas outras experiéncias. Foi 0 que aconteceu

com a Viagao Aguia Branca, que buscou projetos de outras empresas de transportes e de outros segmentos.
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= Mapeamento de entidades ligadas a PCDs: todas as bases operacionais da Viagdo Aguia Branca mapeou

diversas entidades e tragou o perfil de cada uma no intuito de buscar parceiros para implementagéo de agdes e

SEres- 2013

novas oportunidades. Ao todo, foram indentificadas cerca de 70 organizagdes de varios perfis (publico, privado,

TICAS DO TRANSH
RE DE PASSA

ONG, igrejas, associacdes de classe) que desenvolvem algum trabalho com PCDs e que podiam ser fonte de
recrutamento.
2.3- Concepgao
Diante de todas as informacgdes e desafios levantados, a partir de maio de 2012 a Gestao de Recursos Humanos da
Viagao Aguia Branca elaborou um grande projeto para inclusdo de pessoas com deficiéncia, em parceria com as outras
areas da empresa. Uma das metas era, em 3 anos, incluir pessoas com deficiéncia na Viagao Aguia Branca conforme
a cota de funcionérios estabelecida (5%) e, sobretudo e mais importante, mudar valores e crengas acerca desse tema.
A equipe tinha plena consciéncia que de néo era possivel reescrever a histdria, mas que fazer um futuro diferente era o
grande lema de todo esse esforgo. O principal conceito desse projeto era despertar uma nova consciéncia junto a todos

os funcionarios da Viagdo Aguia Branca, tendo como valores:

= Ser uma empresa plural

= Incluir profissionais produtivos e reconhecé-los profissionalmente

= Ter um diferencial competitivo

= Exercer a sustentabilidade social

= Obter o respeito da sociedade e reconhecimento de novas equipes

As dificuldades eram muitas: caréncia técnica e de formagao dos PCDs, limitacdo da sociedade e da empresa no trato
do PCD para o mercado e a limitagéo da atuagéo profissional deles mediante o trato desrespeitoso. No entanto, uma
forma eficiente de combate a essas dificuldades foi a implantagdo de uma diretriz para novas contratacdes, através da
qual a preferéncia para qualquer vaga aberta seria necessaria e primeiramente para PCDs. Para tanto, a aproximagéo
estratégica com instituicdes ligadas a PCDs e o mapeamento aprofundado das mesmas (inclusive com formulario
especifico padréo) foi primordial. Houve um vigor interno para monitorar as novas contratagdes e algumas tratativas
particulares em situagdes mais resistentes se fizeram necessarias. A gestdo assertiva do RH junto aos gestores
internos foi primordial para a boa condugdo desse processo. Essa interagcdo gerou o engajamento desses lideres,
resultando em verdadeiras aliangas internas para a adeséo de todos.

2.4- Descricao e Etapas do Desenvolvimento
Para melhor descrever as 9 macro-a¢oes desenvolvidas (essas desdobraram-se em outras), optou-se pela Ferramenta
da Qualidade chamada “Plano de A¢&o”, na qual é possivel relacionar cada uma das ag¢des as causas identificadas no
Diagrama de Ishikawa apresentado anteriormente e indicar responsaveis, prazos e demais itens pertinentes ao
planejamento.
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RELACIONADAS (R0
3 B.C Rgcru}gmento de PCps como diretriz Gestores & RH Viagao Aguia Branca A pariirde jun/2012 'Regllzando parcerllas lco'mﬂentldades, pub}\ca‘ndo~ Para incluséio e comprimento de cota
i prioritaria no preenchimento de vagas (ESeBA) anlncios, mapeando instituigdes e colhendo indicagées
Qu
%Q B Acompanhamento individual de PCDs | Geréncia RH e Psicélogos Viagao Aguia Branca | A partir de jun/2912, E istando PCDs individual Para |den?|f|car possiveis na? conform\dadgs na rotina,
i (ESeBA) conforme necessidade relacionamentos, atuagéo e desenvolvimento
BD.EF.G Desenvolvimento interno de PCDs e | Geréncia e Supervisdes de | Viagdo Aguia Branca | A partir de jun/2012, Planejando programacéo estruturada e conteido Para desenvolver PCDs dentro da instituigdo e para
T dos Gestores de PCDs RH (ESe BA) trimestralmente programatico desenvolver habilidade dos gestores no trato com o PCD
BF.G Implementar o Coral Plural Analista de Comunicagao | Viagao Agu@ Branca Oui2012 a dez/2013 Esrtuturando repenono tematico, reallzand:i ensaios Para promover integragéo, qgah(’ja.de de vida e bem
Interna e Maestro (Matriz) semanais e programando apresentagdes estar dos funcionarios
Dar continuidade & parceria com o - Viagao Aguia Branca o Realizando reuniées, mobilizando a captagao de " —
B,C,D,E SEST/SENAT Geréncia RH (Matri) A partir de jun/2012 profissionais & elaborando planos de desenvolvimento Para captar PCDs e realizar cursos de capacitagéo
B,C.E Realizar parceria Assaciagdo de Geréncia RH e equipe Associagio de Jun/2012 a Dez/2013 Solicitando indicacao de candidatos Para recrutar PCDs e preencher vagas
Paradeportos Paratletas (ES)
B.C.E Patrocmar\_/lagens de atletas da Diretoria Comercial Associagao de Jun/2012 a Dez/2013 Interagindo com A5§00|acao e prowdenlcw?ndo Para investir na causa de PCDs
Associagao de Paradeportos Paratletas (ES) passagens para viagens para competicdes
B,C,D,E Buscar e mante(pafcelrl?s com Geréncia e Supervisdes de | Viagao Aguia Branca Jun/2012 a Dez/2013 Faze.ndo. vpl}as, contétlos e mapealmento das Para captar profissionais PCDs & preencher vagas
empresas e instituigdes RH (ESeBA) instituicdes e solicitando candidatos
Reformar setores para acessibilidade - . Viagéo Aguia Branca N - - " . -
A dos PCDs Geréncia de Suprimentos (ESeBA) Jul a Dez/2012 Realizando as adequagdes estruturais/fisicas Para melhor acomodagéo e mobilidade deste publico

2.5- Pertinéncia da Solugao
Sob a ética do guarda-chuva “Qual a diferenca?’, a Viagdo Aguia Branca buscou criar um ambiente favoravel com
pessoas produtivas e plurais, propondo solugdes que “saissem do quadrado” de forma a buscar estes profissionais
com nossos parceiros, bem como mapear todas as fontes em busca de profissionais que pudessem compor esse
projeto. Foi necessario perceber o tamanho da dificuldade e absorvé-la, para reverter a situagdo. Até entdo, a
abordagem utilizada foi de “cumprimento de cota”. No entanto, o objetivo foi atingido de uma maneira muito mais
humana valendo-se de uma mudanga de foco: trabalhando em prol da inclus&o social, gerando senso de pertencimento

e adesé&o de todos os colaboradores da empresa numa causa justa e licita, que foi o ponto de partida do projeto.

Com o desenvolvimento do projeto, a empresa passou a mostrar-se de fato mais plural, lidando com a diversidade e
aprendendo a gerenciar as dificuldades que ocorrem no trato diario com este publico, tais como situagdes de saude,
dores (fisicas e psicoldgicas), dificuldade de adaptacao, situagdes sociais, acompanhamento psicoldgico e evolugao do
aprendizado, além de questdes familiares emergenciais dos PCDs, que agora posicionavam-se perante seus parentes

como profissionais produtivos e ndo pessoas vitimizadas. Passaram a ser consideradas as

particularidades/individualidades de cada pessoalprofissional. A empresa comprometeu-se e continua alinhada no
proposito de vencer barreiras quanto a este tema, mesmo que ainda seja um grande desafio recrutar, selecionar e

manter este profissional.

2.6- Documentos Comprobatérios
Existem diversas evidéncias que comprovam as agdes realizadas e os resultados obtidos com este projeto. A seguir

apresentamos alguns desses documentos e breves relatos/explicagdes dos mesmos.
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PCDs GERAL Ao lado temos o grafico de evolugdo mensal da
n
> 140 quantidade de funcionarios PCDs ao longo dos
fe 115 . . )
I PP — | TR T R T meses de implantaggo do projeto. Percebe-se na
;g 100 _——/_Mn ) o e \
/_\/102 linha azul a evolugéo significativa frente @ meta
L Y 2 . ~
# st —wera | (linha vermelha), calculada em fungéo do total de
60 67 ——REAL . L, . ~ H .
ﬁ 6 funcionarios da Viagdo Aguia Branca. A fonte
40 49
. / dessa informagao é o Departamento Pessoal da
empresa.
jun/12jul/12ago/1%et/120ut/1ov/12ez/13an/13fev/13nar/13br/13mai/13un/13jul/13ago/13

Fruto de uma parceria com a Associagdo Capixada de

Paradesporto, a Viagdo Aguia Branca financia 40 viagens

HUTOREAGAD DE
| DOAGAD DE PASSAGEM

mensais (ida/volta) para os atletas com destino a
competicdes em localidades atendidas pela empresa. Ao

| auromzacho o I

lado temos exemplos de ADPs (Autoriazagé@o de Doagéo de

o |

Passagem), documento da empresa que atende a doagéo

' aelon kdgain. Lo/ Bl NGO |
}

de passagens cortesias e uma foto do funcionario lan Carlos

- = de Oliveira dos Santos, auxiliar de rodoviéria, em sua
conquista da medalha de ouro na corrida categoria T47, em
Sainsbury's Paralympics, Londres.
~
Inclusdo

l ]
Unidades promovem treinamentas & outras ‘.
PeSI0as Com

e trabalio

O projeto de incluséo de PCDs da Viacdo Aguia Branca foi pauta da Revista da CNT ha edicdo de agosto/2013, que
abordou a a parceria da empresa com o SEST/SENAT, que tem um curso de Rotinas Administrativas para PCDs e

que foi uma fonte de recrutamento inicial.

2.7- Recursos
Varios foram os recursos utilizados para desenvolvimento desse projeto. Do ponto de vista do planejamento, foram
indicadas anteriormente as Ferramentas da Qualidade (Analise SWOT, Diagrama de Ishikawa e Plano de Ag&o), que

em, muito apoiaram a construcédo da linha de atuag@o. Como continuidade do que foi planejado, em seguida consta o
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ria (ES), 28 de janeiro de 2013.
PLANEJADO

4Recrutamento de PCDs como diretriz prioritaria no

EXECUTADO

Foram recrutados

RESULTADOS

Aumento do nimero de funcionarios com deficiéncia

PONTOS PROBLEMATICOS

Possibilidade de nao encontrar oferta no

/.. )
Q"éelatério 3 Geragées (outra Ferramanta da Qualidade), que possibilita verificar a implementa¢do das acbes

™
gorrespondentes no Plano de Agéo e que desdobramentos elas geraram.

RELATORIO 3 GERAGOES

PRO POSIGOES

Continuar buscando profissionais junto as

de PCDs

entendimento com seu funcionario PCD.

preenchimento de vagas no quadro da empresa de forma produtiva mercado entidades parceiras
Lo Tratativa de situagdes ndo conformes que possam - ’
Acompanhamento individual de PCDs Foram acompanhados Néo houve Continuar o acompanhamento
estar ocorendo
] ) Maior habilidade do PCD nas tarefas exigidas pela
D I to interno de PCDs e dos Gest
esenvolvimento infemo de S & dos Lestores Foram desenvolvidos | sua fungéo. Maior habilidade do Gestor na tratativa e Néo houve Continuar o desenvolvimento

Implementar o Coral Plural

Foi implementado

Melhoria na auto estima e satisfagéo

Dificuldade para adeséo

Divulgar constantemente a existéncia do
Coral,suas atividades e beneficios

Dar continuidade a parceria com o SEST/SENAT

Foi continuada

Profissionais desenvolvidos

Dificuldade com agenda da entidade e
investimento com os cursos

Planejar antecipadamente e negociar
proposta comercial dos cursos

Realizar parceria Associagao de Paradeportos

Foi realizada

Ganho com a vinda de profissionais paratietas para a
empresa

Horarios flexiveis em fungéo dos treinos

Continuar a parceria e flexibilizar horérios

Patrocinar viagens de atletas da Associagéo de
Paradeportos

Foram patrocinados

Ganho com a imagem social da empresa e
contribuicdo com o crescimento do atleta

N&o houve

Continuar com patrocinios

Buscar e manter parcerias com empresas e
instituicdes

Foram mantidas

Formagéo de um banco de candidatos

Pouca oferta de candidatos

Continuar parcerias

Reformar setores para acessibilidade dos PCDs

Foram reformados

Maior comodidade e acessibilidade dos PCDs

Necessidade de maior investimento que o
previsto inicialmente

Planejar e realizar obras por etapas,
mediante prioridades

Do ponto de vista de gestdo dos processos (ja que esse trabalho é, na integra gestao de pessoas), destacam-se o/a(s):
» Registro de reunides executivas em atas (em anexo), através das quais foi possivel criar historico e indicar
atribuigdes e responsaveis;

« Criagao de indicadores (em anexo), através dos quais foi possivel medir a busca e alcance da meta indicada

para cumprimento da cota do quadro de funcionarios;

2.8- Divulgagao

Como uma das agbes (descritas a seguir), foi criada a

campanha interna “Qual a diferen¢a?”, cuja identidade visual

segue ao lado. Ela foi divulgada em todos os canais de

comunicagdo internos como icone o empenho na causa,

criando um marco do projeto para um alcance efetivo. O

objetivo dessa acdo foi sensibilizar funcionarios para uma

causa téo justa e de forma imediata, provocando o senso

critico sobre a desigualdade. A empresa passou entdo a

vivenciar e compartilhar com as equipes os valores da vida

pela vida rotulada de diversidade.

U

Qual a dferem;a?

Pessos com Deficigncia

GRUPO
AGUIABRANCA

O Jornal Transito Livre, informativo interno da Viagdo Aguia Branca e Salutaris, teve uma editoria fixa dedicada
exclusivamente a inclusdo dos PCDs, como uma das formas de dar visibilidade e promover o projeto. A seguir
podemos ver a capa e paginas internas de uma de suas edi¢des com a fala do Diretor Geral, Renan Chieppe, que
patrocinou esta politica de Recursos Humanos, com apoio do Diretor de Administragéo e Finangas, Walace Serafim.
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Diversos, mas
integrados

Nés da Viagao Agul-: Branca e Salvio-

ris ocreditamos na imporkncio do diver-
sidode para o enriguecimento do trobao-
lho. Mais do que cumprir as leis de con-
tragdo de pessoos com deficincia [PCDY,
o empresa afua para o mefhor integro-
gao desses unciondrios, reconhecendo
nos desafios da inclusBo uma oportunido-
de de crescimenio profissional e passoal.

A coda contrafogpo de PCD, avangamos
nocaminho daresponsabilidode sodial, con-
fiontes na consisiéncia do frebalho e no pro-
grasso ja alcangodo. Com os adopioges

Qual é o principal desafio

das empresas em termos
de indusiio de pessoas

com deficéncia?
Preparagdo do ambiente e
dasequipes pararecep-
cionarem o PCD, re-
conhecendo que exis-

tem limitag6es, mas

que sdio pessoas ca-

pazes de agregar valor

ao processo produtivo e s
relagdes interpessoais, pois
eles compartilham principios
de superacéo e capacidade

de redlizagdo.

Quais as principais
dificuldades
' encontradas
na contratacao
do PCD?

Qu cdo formal e/ou
técnica, fruto da prépria limi-
tagdodas instituicdes em aco-
|her e assegurar aos PCDs a
plena condigdo do exercicio

de seus direitos bdsicos.

0 que agrega no valor da
marca da empresa a indusio
de pessoas com deficiéncia?

Crenga que se pode obter re-

O TRANSITO LIVRE ouviu o diretor Administrativo e de Financas
da VAB e Salutaris, Walace Serafim, sobre os PCDs. Confira:

sultados, satisfacdo das equi-
pes, respeito da sociedade e
diferencial competitivo cum-
prindo seu papel social. Sen-
sibilizando-se perante as di-
versidades e injuslicas no fra-
to dos desiguais permite-se
que todos, diante dos de-
safios, cumpram com digni-
dade sua missdo no mundo

competitivo.

fisicas e os freinamentos para a conscienti-

zogao do piblico intermo, o empresa pro- o
picia um ombiente fovordvel & receptivo. i

Varios aspectos eskto senda reavaliodos
para maior ocessibilidode, copacdilocio e
desenvolvimento desses profissionais, com
afinalidode detornélos coda vez mois pro-
dutivos & confribuirem elefivomeante com an-
fragas posifivas. Dificuldodas existem, mas
vamos rofando-os.

Mossa inkegracio fombém esid oconke-
cendo orine. Esio adipio fraz uma mats-
ria espaciol schre a enfrada da VAB & Sals
foris nas midios sodicis. Mais um
passo imporionie gue woi imo-
zer diferenciogio.

Confomos com a colabo- =
ragto de fodos paro que es- '

E também antenados:
estames oficialmente nas midias sociais

a5 processos fronscomom com
ranquilidode: Todosndssd
temios o ganhar ;
Aproveile gleitural

L {] = Wil W st i

T =

Além desse, outros veiculos internos foram fundamentais na difusdo desse projeto: jornal mural, boletins eletrnicos,

protecdes de tela, cartazes e camisas promocionais.

3. Envolvimento

O envolvimento de toda a empresa foi premissa para o sucesso desse projeto. Os Encontros Tematicos com os
PCDs e Visitas Técnicas foram oportunidades importantes para a devida ambientacéo, integracéo e aprendizagem do
cotidiano da empresa e suas rotinas, além da recepgdo responsavel dos novos colegas de trabalho. Outra a¢do de
grande destaque foi o Coral Plural, espago no qual foi possivel promover a integragdo com outros colegas por um
motivo diferente ao trabalho. A musica, como recurso intangivel, emocional e universal, foi um “ponto de encontro”
diferente e agregador para os PCDs e que também permitiu o protagonismo corporativo a eles, extemamente

importante para a auto-estima e desenvolvimento. Houve também os Encontros de Interagdo, quando diversos

Visita Técnica de PCDs
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Coral Plural Encontro de Interacéo

Nao somente nos momentos “especiais”, de encontros e reunides, mas no dia a dia, na sensibilidade do trato com os
PCDs, acompanhando-os nas atividades do cotidiano. Dentre o desenvolvimento técnico dos PCDs, destaca-se o
curso de Lingua Portuguesa Baésica, além de postura adequada no trabalho, dicas de desenvolvimento de suas
carreiras profissionais, dentre outros.

Além do publico interno, outros parceiros estratégicos tiveram envolvimento com o projeto. O SEST / SENAT foi
importantissimo no treinamento de muitos PCDs, em disciplinas como Rotinas Administrativas. Algumas faculdades
parceiras, como o caso da FAESA, abriram suas portas para apresentagdo do tema em seus cursos de graduagéo.
Canais de televisao (Tribuna/SBT e Gazeta/Globo - afiliadas no Espirito Santo) também apoiaram na cobertura e
divulgagéo.

4. Resultados e avaliagao da experiéncia
“‘Qual a diferenga?” Essa € a expressdo que da nome ao projeto de inclusdo de pessoas com deficiéncia da Viagao
Aguia Branca. Podemos responder essa pergunta sob varias 6ticas: a) a diferenca “legal” para a Viagdo Aguia Branca

é que a meta de funcionarios PCDs para a composigao de seu quadro de funcionarios foi superada: dentre os atuais
10
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2.189 funcionarios, a cota exigida por lei € 111 funcionarios; no entanto, 116 PCDs atuam na empresa; b) a diferenga
™

ccorporativa’, na viséo do RH, € que os funcionarios compreenderam que pessoas com formagéo diferente, com visdes
°é1|ferentes sobre 0s mesmos assuntos, com origens e costumes diferentes, reunidas num mesmo ambiente, promovem

criatividade, a inovacdo e o desenvolvimento sustentavel e esse é 0 nosso principal objetivo; e c) no entanto, o

4

a
imelhor ¢ saber diretamente das pessoas envolvidas QUAL FOI A DIFERENCA:

‘A incluséo de pessoas com deficiéncia na comunidade empresarial exige de todos uma
preparagdo, um entendimento, a fim de que a empresa va além de apenas cumprir uma lei, mas
ofere¢a uma oportunidade de trabalho para o funcionario. Poucas empresas tém um time como
este. Parabenizo toda a equipe por ter abragado esta causa em um momento que parecia
impossivel realizar.” Wagner Chieppe, Diretor de Relagdes Corporativas

=
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“A intengdo de nossa equipe ao contratar PCDs vai além do preenchimento da cota exigida por lei e
visa a proporcionar a esse profissional inclusdo no mercado de trabalho e desenvolvimento de sua
dignidade.” Claudia Gasparini, Supervisora de RH (ES)

“Trazer a diferenga para dentro da empresa, combatendo o preconceito e reconhecendo a
igualdade essencial entre as pessoas. Essa € uma atitude que nos, profissionais de RH, adotamos
como postura dentro da Aguia Branca.” Tiana Pedroso, Supervisora de RH (BA)

“Nossa equipe trabalha para incluir o PCD na empresa, tornando-o produtivo, desenvolvendo seus
potenciais e proporcionando seu crescimento profissional.” Roberta Martins, Supervisora de RH (SP)

“Eu néo esperava isso, mas sempre busquei reconhecimento através do desenvolvimento de um bom
trabalho. Gosto muito de trabalhar aqui. Fui muito bem recebido. Hoje, a convivéncia é melhor ainda,
porque eles ja me conhecem e sabem o que eu posso ou néo fazer. O objetivo é continuar crescendo,

buscando mais responsabilidade para ser reconhecido cada vez mais e alcangar meus sonhos.” Danilo
Pereira, Auxiliar Administrativo - Arquivo

“Estou muito feliz. Muitas pessoas com deficiéncia ficam em casa, sentindo-se incapazes. Eu diria
que instituicbes como o SEST/SENAT oferecem uma grande oportunidade de se adquirir
conhecimento.” Filipi Santos da Costa, Auxiliar Administrativo - Controladoria

‘A gente ndo pode se acomodar e estou muito mais feliz agora, trabalhando novamente.”
Carlos Roberto Moreira de Oliveira, Auxiliar Administrativo - RH

11
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Participantes:
Valesca Falqueto — Gerente de RH
Maxwell Lopes — Gerente de Vendas
Claudia Gasparini — Supervisora de RH (ES)
Roberta Martins — Supervisora de RH (SP)
Tiana Pedroso — Supervisora de RH (ES)
Fernanda Miranda - Assessora de Comunicagdo Externa
Charlene Roque - Analista de RH Pleno

Cristina Santos — Coordenadora de R&S T&D

Parceiros Internos: Medicina do Trabalho, Geréncia Juridica e Gestores Unidade Passageiros.

Parceiros Externos: SEST/SENAT, Fetransportes, Associagéo Capixaba de Paradesporto, Unidade Comércio
— Grupo Aguia Branca, Unidade Logistica — Grupo Aguia Branca, Instituigdes apoiadoras ligadas aos PCDs.
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