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RESUMO

No dia-a-dia, a pessoa com deficiéncia enfrenta varios desafios relacionados a comunicacao,
locomocdo, convivio e acessibilidade no mercado de trabalho, assim como a organizagédo
enfrenta barreiras na insercdo dessas pessoas no meio organizacional e no combate ao
capacitismo. E neste trabalho, abordaremos os estudos trazidos pela Academia de
Administracdo referente a insercdo e atuacdo das pessoas com deficiéncia no ambiente
organizacional, de forma que analisaremos tanto os pontos de vistas de pessoas com deficiéncia,
quanto das organizagfes. O delineamento da pesquisa foi conclusiva descritiva do tipo
qualitativa, com triangulacdo de métodos de pesquisa na coleta de dados, sendo (1) anélise
sistematica de bibliografia; (2) analise documental de leis, portarias e decretos; (3) analise
vivencial, sob a 6tica da etnometodologia sobre o material analisado. Foram analisados 10 (dez)
artigos do periodo de 2015 a 2020 publicados no Encontro Nacional de Pds-graduacdo em
Administracdo — EnANPAD. Constatou-se que as organizagdes inserem a pessoa com
deficiéncia, devido a obrigatoriedade apds o surgimento da lei de cotas, e ha predominancia em
contratacdes de pessoas com deficiéncia leve, do qual ndo precisa fazer adaptacdes no meio
organizacional e é de fécil insercdo nas equipes. E somente as leis impostas pela sociedade ndo
é o suficiente, pois é necessario um conjunto de estratégias que liga tanto a pessoa com
deficiéncia, as pessoas sem deficiéncia, as ferramentas e os espacos ocupados por todos.
Portanto, mesmo que a insercdo da pessoa com deficiéncia seja um desafio para 0 mercado de
trabalho, sua incluséao traz pontos benéficos para a organizacao.

Palavras-chave: Pessoa com deficiéncia; Insercdo; Atuacdo; Organizagoes.



ABSTRACT

On a daily basis, the person with disabilities faces several challenges related to communication,
locomotion, coexistence, and accessibility in the labor market, just as the organization faces
barriers in the insertion of these people in the organizational environment and the fight against
of capacitism. And in this work, we will address the studies brought by the Academy of
Management regarding the insertion and acting of people with disabilities in the organizational
environment, so that we will analyze both the points of view of people with disabilities and of
the organizations. The delineation of the research was conclusive descriptive of the qualitative
type, with triangulation of research methods in data collection, being (1) systematic analysis of
bibliography; (2) document analysis of laws, ordinances and decrees; (3) experiential analysis,
from the perspective of ethnomethodology on the material analyzed. It was analyzed 10 (ten)
articles from 2015 to 2020 published in the National Association of Graduate Studies and
Research in Administration Annual Meeting — ENANPAD. It was found that the organizations
hire people with disabilities due to the obligation after the creation of the quota law, and there
is a predominance of hiring people with mild disabilities, because they do not need to make
adaptations in the organizational environment and are easily inserted into the teams. And only
the laws imposed by society are not enough, because it is necessary a set of strategies that
connect both the person with disabilities, the people without disabilities, the tools and the spaces
occupied by all. Therefore, even if the insertion of the person with disability is a challenge for
the labor market, its inclusion brings beneficial points for the organization.

Keywords: Person with disabilities; Insertion; Acting; Organizations.



AGRADECIMENTOS

Quando criancga, pedi a Deus que sempre que eu viesse a cair, que ele estendesse as
mé&os para mim. Meu agradecimento primeiramente sera a ele, pela oportunidade ao dom da
vida, das licGes ensinadas que ndo se aprende na escola e por nunca me desamparar.

Ao meu pai Marcio, que sempre acreditou no meu potencial e incentivou 0 meu ingresso
na Universidade.

Gostaria de fazer véarios agradecimentos a minha amiga Adriene Santanna que luta pela
acessibilidade na Universidade, e que me deu a oportunidade de fazer parte do projeto “Didlogo
sobre inclusao na UFOP”. Pela orientagdo e contribui¢cao na minha aceitagdo como pessoa com
deficiéncia auditiva e a lutar pelos espacgos que temos direitos de ocupar. Pela motivacgéo e ajuda
no desenvolvimento deste trabalho.

Aos amigos conquistados na Universidade, que foram parceiros na minha inclusao e
motivacao no decorrer da graduacao.

Agradeco imensamente a professora Carolina Saraiva por se interessar pelo tema e me
orientar nesta monografia. Pela dedicacdo e paciéncia no meu desenvolvimento que foi mais

lento que tartaruga gravida, mas que ao final deu tudo certo.



MEMORIAL

No segundo semestre de 2015 eu sai de uma faculdade particular com ensino a distancia
e me ingressei na Universidade Federal de Ouro Preto no curso de administracdo presencial,
permanecendo ainda no armario da surdez, pois ndo me sentia a vontade para expor minha
deficiéncia auditiva e pensava que era uma dificuldade que eu teria que enfrentar sozinha, como
nos anos anteriores. Neste mesmo ano me candidatei pela primeira vez a uma vaga destinada
para pessoas com deficiéncia, e na entrevista me deparei com candidatos com deficiéncias
diversas, que ao conversarmos, pude ter minha primeira impressao das dificuldades da insercédo
da pessoa com deficiéncia no mercado de trabalho, em que as empresas procuravam pessoas
com deficiéncias leves para contratar e cumprir a lei de cotas.

Foi a partir dai que me veio o interesse em realizar a pesquisa neste campo em que me
insiro, tanto como pessoa com deficiéncia e futura administradora, tendo a oportunidade de
analisar os dois cenarios. Esse meu interesse veio se fortalecendo a cada experiéncia que eu
passava, nos desafios enfrentados no trabalho, pela falta de estrutura e empatia dos colegas,
pelo medo de ndo ser uma profissional competente devido a minha deficiéncia e das
dificuldades que surgiam na Universidade, pois como ainda estava no armario da surdez, s
passei a expor aos professores minhas dificuldades e o que poderia ser feito para amenizar,
quando passei por uma situacgdo constrangedora no primeiro dia de aula de uma disciplina. Foi
um mal gue veio para o bem, pois a partir dai, tive a ciéncia de que eu ndo precisava passar por
aquilo sozinha, e assim como todas as outras pessoas tinham acesso a educacao, era um direito
meu também, independente de como deveria ser ministrado essas aulas para mim, desde que a
didatica fosse acessivel para meu desenvolvimento.

Falo do meu desenvolvimento na Universidade por que foi onde tive meu primeiro
contato sobre os direitos das pessoas com deficiéncia e a me aceitar como sou, tendo a
oportunidade de aprimorar meus conhecimentos sobre o tema, sendo bolsista do Ndcleo de
Educagao Inclusiva (NEI) por dois anos no projeto “Didlogo sobre inclusao na UFOP”, que
agregou muito o meu desenvolvimento pessoal e profissional.

Com as experiéncias e oportunidades vividas, tive a certeza no tema em que iria
desenvolver o projeto de monografia, e fui agraciada pela professora Carolina que aceitou ser
minha orientadora. Assim como aprendi muito no decorrer do desenvolvimento desta
monografia, espero que este trabalho contribua na formacéo e desenvolvimento do leitor, para

que as decisdes futuras sejam tomadas em prol da diversidade e inclusao.



SUMARIO

1. CONTEXTUALIZAC;AO DO PROBLEMA DE PESQUISA ... 9
2. OBUIET IV O . et 9
2 T O 1= = o AV T €7 ==Y I 9
A © 1= N | = i AV @ S ] =] [ =00 1 10
B U S T IR I AT IV A ettt e e e e e e e e e e e e e 10
4, REFERENCIAL TEORICO ..o et e e ae e, 10
5. IMIE T OD OO G A . ottt ettt e e e ettt e st eeeeeteessab i rreeeeseesssnnanes 13
5.1. DELINEAMENTO .cttetttttteeeeeteeesssassssssseessssantsssssseessstansssesssesssssnnssesssseessssnnsseeessseenns 13
5.2. PROCESSO DE COLETA DE DADOS .. oeeeeeieee ettt e e e e e e e e e eeeaeaaaaeeennnennns 14
5.3. PROCESSO DE ANALISE DE DADOS .. .oeeeie ettt e e e e e e e e e 14
B.  ANALISE DE DADOS ... oot eeeeeee et ee et e e e s e e e e e e s e eee e eeerae s saseseeesaeeas 14

6.1. UM OLHAR SOBRE A EXPERIENCIA DE INCLUSAO DE PESSOAS COM DEFICIENCIA QUE
TRABALHAM EM UMA UNIVERSIDADE PUBLICA.......uttiiiiieeeeiiiititeeeeeeeesessiainnreeeeeeesssnanssaseeeeens 14
6.2. CONTRIBUICOES DAS PESSOAS COM DEFICIENCIA PARA A APRENDIZAGEM NAS
ORGANIZACOES ....ci ittt e e e e e s s s bbb e e e e e e s s s et b b e b e e e eeessssaabbbaseeesesssaans 15
6.3. DIVERSIDADE E PESSOAS COM DEFICIENCIA: A PERCEPCAO DE PESSOAS COM
DEFICIENCIA SOBRE AS PRATICAS DE RECURSOS HUMANOS ADOTADAS EM UMA
ORGANIZAGAO FINANCEIRA .....ceiititeiteeeiteeesteeesteeesntaeasseeeaateeeateeeaseeeaseeeanseeesnseeesnseeesnneeans 18
6.4. PARA ALEM DA ACESSIBILIDADE: DESAFIOS DA SOCIALIZACAO ORGANIZACIONAL DE
PESSOAS COM DEFICIENCIA EM UMA INSTITUICAO PUBLICA ..o, 20
6.5. FORMAS COMO 0S PROFISSIONAIS QUE ATUAM OU POSSAM A VIR A ATUAR, VEEM AS
POSSIBILIDADES DE TRABALHO DE PESSOAS COM DEFICIENCIA......uvvvieieeiiiciiireeee e e e e 21
6.6. DIMENSOES DE ANALISE DA INCLUSAO NO TRABALHO DE PESSOAS COM DIFERENCA
FUNCIONAL (PESSOAS COM DEFICIENCIA) ...ecuvieiiieeiee ittt eiteesieeesteesreestaessaeassassnneesseesnnaasneesnnas 22
6.7.  ASSEDIO MORAL E PESSOAS COM DEFICIENCIA: UM ESTUDO DE PROCESSOS DO
TRIBUNAL SUPERIOR DO TRABALHO OU ENCONTROS ENTRE A DIVERSIDADE E O ABUSO....26
6.8. EMPREGO APOIADO: ALTERNATIVA PARA A INCLUSAO DE PESSOAS COM DEFICIENCIA

NO MERCADO DE TRABALHO ... ..t ettttiettteeteseeeseeesstssessssseessssasessesteesssnnsssessseessssnnnsseeeeseeens 27



6.9. SOBRE NORMAS, LIMITES E FRONTEIRAS: UM ESTUDO SOBRE A INCLUSAO DE
PESSOAS COM DEFICIENCIA NO SETOR PUBLICO ...vui oottt eeeaaeaenns 29

6.10. INCLUSAO POR VISAO, NAO POR OBRIGAGAO: REALIDADE, PERSPECTIVAS E DESAFIOS

DO CONSUMO PELAS PESSOAS COM DEFICIENCIA ... .uuuvuturuirirrurerrrsrersrerssssssssssssssssssssssssssssee.. 30
B.11.  ANALISE CRITICA . .uttiie ittt et ete e e e e ettt e e e e et e e e e s sbte e e e s aabaeeeeasabeeeeessaneeeaans 31
CONCLUSAO ...ttt 33
REFERENCIAS ..ottt 35
APENDICE A = PRODUGCAO TECNICA ..o ittt 37

. APENDICE B — PRODUCAO TECNICA .....cooomoeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 40



1. CONTEXTUALIZACAO DO PROBLEMA DE PESQUISA

No dia-a-dia, a pessoa com deficiéncia enfrenta véarios desafios relacionados a
comunicagdo, locomogdo, convivio e acessibilidade no mercado de trabalho, assim como a
organizacdo enfrenta barreiras na insercdo dessas pessoas no meio organizacional e a
exterminacéo do capacitismo. E neste trabalho, abordaremos os estudos trazidos pela Academia
de Administragdo referente as pessoas com deficiéncia no ambiente organizacional, de forma
que analisaremos tanto os pontos de vistas de pessoas com deficiéncia, quanto das organizacdes.

Mas, primeiramente, vamos entender quem S0 as pessoas consideradas com
deficiéncia. Conforme a Lei Brasileira de Inclusdo, Lei n°® 13.146, de 6 de julho de 2015. art 2°,
define que:

Art. 2° Considera-se pessoa com deficiéncia aquela que tem
impedimento de longo prazo de natureza fisica, mental, intelectual ou
sensorial, 0o qual, em interacdo com uma ou mais barreiras, pode
obstruir sua participacdo plena e efetiva na sociedade em igualdade de
condi¢des com as demais pessoas.

A inclusdo dessas pessoas no ambiente organizacional atualmente s6 se tornou um

direito a partir da criacdo da Lei de Cotas de numero 8.213/91, onde o artigo 93 explica “a
obrigatoriedade das empresas preencherem em seu quadro de funcionarios um percentual de
beneficiarios reabilitados e/ou pessoas com deficiéncia de acordo com a quantidade total de
funcionarios da empresa”. Mas ainda assim, as oportunidades de trabalho para esse publico,
continua sendo escassas, devido as exigéncias das empresas relacionadas a qualificagdo do
funcionario, falta de acessibilidade na empresa de acordo com a deficiéncia do candidato, a
recusa em adaptar o ambiente, e muitas das vezes em pensar que a pessoa é incapaz de exercer
determinadas tarefas que a organizacdo exige.

Entdo, além das pessoas com deficiéncia terem dificuldades de serem inseridas no
mercado de trabalho e concorrerem a cargos mais elevados em uma organizacao, elas tém que

lidar com as barreiras fisicas, barreiras sociais, comunicacionais e atitudinais.

2. OBJETIVOS
2.1. Objetivo Geral:
Analisar como o tema “pessoa com deficiéncia” ¢ tratado pela Academia de

Administracéo no Brasil.


http://legislacao.planalto.gov.br/legisla/legislacao.nsf/Viw_Identificacao/lei%2013.146-2015?OpenDocument

2.2. Objetivos Especificos:

e Levantar e analisar artigos académicos produzidos no campo da Administracdo
relacionados a insercdo das pessoas com deficiéncia nas organizacgdes;

e Analisar o impacto social gerado nas organizacgdes na visdo da pessoa com deficiéncia;

e Analisar as dificuldades enfrentadas pelas organizagdes para melhor efetivacdo e
inclusdo dessas pessoas.

3. JUSTIFICATIVA

O estudo deste trabalho é relevante para a academia a fim de compreender melhor o
fendmeno de insercdo e atuacdo das Pessoas com Deficiéncia no mercado de trabalho,
possibilitando uma visdo geral, da realidade dessas pessoas conforme os artigos estudados. No
ambito social, sera possivel a compreensédo das vivéncias desse publico no mundo do trabalho,
sendo possivel a realizacdo de adaptacBes necessarias para a inclusdo, reduzindo o capacitismo
e a expansdo da diversidade. E no @mbito profissional, as empresas poderdo melhorar suas
politicas de inclusdo de Pessoas com Deficiéncia, ndo s6 nos meios fisicos do trabalho, mas

também no meio social.

4. REFERENCIAL TEORICO

Para iniciarmos a discussdo proposta por esta pesquisa, é importante apresentar alguns
conceitos que estdo diretamente relacionados ao publico-alvo deste estudo, isto &, as pessoas
com deficiéncia, uma vez que as terminologias utilizadas e aquilo que se propde como conceito
refletem diretamente a percep¢do que temos sobre essas pessoas.

Por muito tempo a utilizacdo de termos como débil mental, retardado, invalido, incapaz,
especial, portador de necessidades especiais, dentre outros, demonstrou a forma como as
pessoas com deficiéncia eram vistas na sociedade e em um determinado contexto histérico.

Na antiguidade havia uma postura de majoritariedade em relacdo as pessoas com
deficiéncia, elas ndo eram aceitas na sociedade e cada povo tinha sua forma de lidar com isso,
porém na ignorancia e nao aceitacdo desses seres humanos, fez com que diferentes povos
tivessem comportamentos de eliminacdo, abandono, enterramento vivo, e infanticidio
(SHIMAZAKI; MORI, 2012).

Com o advento do Cristianismo, as pessoas com algum tipo de deficiéncia ou limitacéo
passaram a ser vistas como sujeitos que possuiam almas e que, por algum pecado que precisava
ser expiado pelos pais, nasciam com aquele “problema”. Ao reconhecer a necessidade de

cuidados e salvacdo de suas almas, na Idade Média, surgiu por meio da Igreja Catolica as



“instituicdes de caridade”, que denominavam as pessoas com deficiéncia como dependente e
coitado, auxiliando-os por pena e gratidao a Deus pela “normalidade” (SIEMS-MARCONDES;
CAIADO, 2013).

No campo da educacdo, instituicdes com fins filantropicos e com contornos educativos
destinadas a esse publico surgiram em alguns paises no século XIX. No Brasil, a partir da
segunda metade do século dezenove, surgiram no Rio de Janeiro instituicdes destinadas
exclusivamente a esse publico e com carater educativo, a exemplo do Instituto Real dos Jovens
Cegos, em 1854 e da fundacdo do Colégio Nacional para Surdos-Mudos de Ambos 0s Sexos,
em 1857. Esses Institutos sofreram diversas mudancgas ao longo do século, desde nomenclatura
até a propria organizacéo e finalidade! (BENTES; HAYASHI. 2016).

A partir do seculo XX, houve uma concepcao de tratamento de isonomia para todas as
pessoas, pois a grande maioria das pessoas com deficiéncia tiveram essa condicdo pds-guerra,
surgindo entdo as cadeiras de rodas, as bengalas, coletes, préteses, e codigo braille. E como
estava havendo escassez de mao de obra, as pessoas que antes eram “normais” € se tornaram
deficientes ganharam algum espaco no mercado de trabalho. Entretanto, ainda permanecia a
visdo de que as adaptacOes deveriam ser realizadas pelas pessoas com deficiéncias, isto é, a
pessoa com algum tipo de limitacdo deveria se adaptar a sociedade e ndo a sociedade deveria
se adaptar as necessidades da pessoa com deficiéncia. Mas a partir da década de 1980 esse
conceito se inverteu, a sociedade é quem deveria se adaptar (PACHECO;ALVES,2007).

A partir de lutas travadas pelos movimentos sociais e de pessoas com deficiéncia, novas
compreensdes sobre a atuacdo da pessoa com deficiéncia na sociedade, assim como a dendncia
das barreiras vivenciadas cotidianamente por esse grupo, geraram mudancas significativas na
forma em que as leis e a prépria populacao passou a compreendé-las. A Organizacdo das Nacgdes
Unidas teve grandes contribui¢cdes na luta pela igualdade e direitos das pessoas com deficiéncia.

Muitas lutas foram de iniciativa de familiares e profissionais que trabalhavam na area,
dentre essas lutas surgiram sociedades, associacgdes, conselhos, federagdes e organizacbes como
a Sociedade de Pestalozzi, Associacbes de Pais e Amigos dos Excepcionais, Conselho
Brasileiro para o Bem Estar dos Cegos, Federagao Nacional das APAE’s, Federagdo Nacional

das Sociedades Pestalozzi dentre muitos outras conquistas.

o antigo Instituto Real dos Jovens Cegos passou a ser chamado de Instituto Benjamin Constant. Ja o Colégio
Nacional para Surdos-Mudos de Ambos o0s Sexos, recebeu 0 nome de Instituto Nacional de Educacdo de Surdos
(INES). Ambas Instituicdes sdo consideradas como as primeiras escolas destinadas a educacao de surdos no pais.
(BENTES; HAYASHI. 2016)



No final do século XX, encontros relacionados a participacdo plena das pessoas com
deficiéncia foram realizados em diversos paises, gerando documentos orientadores de politicas
publicas voltadas a esse grupo. Foram nesses encontros, junto a intensos debates que a
terminologia até entdo utilizada - portadores de deficiéncia - foi modificada, uma vez que se
compreendeu que a deficiéncia ou ter uma deficiéncia é uma condicao da pessoa, ou seja, € uma
caracteristica inerente a sua condi¢cdo humana e que, portanto, a modela e a torna o sujeito que
é.

Conforme aponta Sassaki (2009), diferentemente de negar a palavra “deficiéncia”,
como visto anteriormente a exemplo das “necessidades especiais” ou “especial”, houve a
demarcacdo dessa condicdo. Nao era necessario esconder a palavra “deficiéncia”. Naquele
momento tornou-se importante apontar que para além da deficiéncia, aquele homem ou mulher
era uma pessoa, ou seja, uma pessoa que tem ou possui uma deficiéncia. Assim, compreendendo
a deficiéncia como uma caracteristica e ndo como a totalidade do ser, encontros como a
Convencdo Internacional sobre os Direitos da Pessoa com Deficiéncia, em 2007, passou a
orientar a utilizacdo da terminologia “pessoa com deficiéncia”.

Assim, nesta proposta, o publico-alvo de nossas a¢Ges serdo as pessoas com deficiéncia
que, segundo a LBI, Lei n°® 13.146, de 6 de julho de 2015. art 2°, define que:

Art. 2° Considera-se pessoa com deficiéncia aquela que tem impedimento de
longo prazo de natureza fisica, mental, intelectual ou sensorial, o qual, em
interacdo com uma ou mais barreiras, pode obstruir sua participacdo plena e
efetiva na sociedade em igualdade de condigfes com as demais pessoas.

Embora haja diversas legislagdes que buscam garantir os direitos das pessoas com
deficiéncia, a Lei Brasileira de Inclusdo (LBI), também conhecida como Estatuto da Pessoa
com Deficiéncia, promulgada em 2015, retne elementos importantes para tratarmos do direito
a educacdo, a saude e ao trabalho.

A trajetdria histdrica apresentada nas paginas anteriores deste texto nos revela que o
reconhecimento das pessoas com deficiéncia como sujeito de direito é recente, e é fruto de lutas
de diferentes atores. No campo da educacdo, houve Conferéncias mundiais internacionais
durante o século XX e X1X, que contribuiram para fortalecer a educacdo como direito de todos,
incluindo, obviamente, as pessoas com algum tipo de limitacdo.

Documentos orientadores e legislagdes nacionais e internacionais nasceram desses
encontros e conferéncias, tendo como pressuposto inicial a participacdo ativa de pessoas com
deficiéncia, uma vez que parte se da ideia de que ndo ¢ possivel falar sobre um publico sem a

presenca e a voz e perspectiva desse publico.


http://legislacao.planalto.gov.br/legisla/legislacao.nsf/Viw_Identificacao/lei%2013.146-2015?OpenDocument

Ainda no campo educacional o surgimento de um dos documentos mais relevantes sobre
o direito a uma educacdo preocupada com as necessidades dos estudantes com deficiéncia trata-
se da Declaracdo de Salamanca (1994), que rene elementos como acessibilidade, inclusao e
educacdo, destacando que é dever de todas as instituicGes escolares, sendo ela publica ou
privada, acolher a pessoa com deficiéncia sem distin¢do e discriminacéo, fornecendo todas as
ferramentas que contribuam para seu desenvolvimento.

No que diz respeito a saude, a LBI aponta que o servi¢o de salde publica e privada
devem garantir acesso universal e igualitario a todos as pessoas, sejam elas com ou sem
deficiéncia, resguardando as pessoas com deficiéncia direito ao atendimento prioritario em
quaisquer circunstancias.

O Sistema Unico de Satde (SUS) deve assegurar um tratamento em que haja apoio para
a familia e a pessoa com deficiéncia em questdes psicoldgicas, garantindo informacao adequada
e acessivel sobre o estado de salde, atendimento domiciliar caso necessario, internaces com
obrigatoriedade a permanéncia de um acompanhante, sendo proibido 0 acesso de um
acompanhante o hospital devera fazer um termo formal explicando o motivo da auséncia de um
acompanhante. As decisfes da Pessoa com Deficiéncia devem ser respeitadas, bem como as
especificidades, identidades de géneros e orientacdo sexual. No servigo privado, a Lei obriga
que o servico e/ou produto ofertado deve ser oferecido no minimo de forma igualitaria para as
pessoas com deficiéncia e os demais clientes.

No contexto organizacional, a Lei n® 8.213/91 fala que no “Art. 93. A empresa com 100
(cem) ou mais empregados esta obrigada a preencher de 2% (dois por cento) a 5% (cinco por
cento) dos seus cargos com beneficiarios reabilitados ou pessoas portadoras de deficiéncia,
habilitadas”, isso faz com que as grandes empresas abrem oportunidades para contratagdo desse
publico, mas toda via ndo conseguem cumprir com a lei devido as exigéncias cobradas na
contratacdo dessas pessoas por alegarem ndo terem estruturas acessiveis, ou falta de
qualificacdo do candidato e até mesmo que nao tém pessoas o suficiente para se candidatarem

as vagas.

5. METODOLOGIA
5.1. Delineamento
A pesquisa de campo foi desenvolvida sob os critérios metodologicos de pesquisa
conclusiva descritiva do tipo qualitativa, j& que a mesma possui como caracteristica basica a
descri¢do do tema Pessoa com deficiéncia na academia de Administragdo no Brasil, dentro do

contexto organizacional. A pesquisa conclusiva descritiva se propde a expor as caracteristicas



de determinado fendbmeno, bem como avaliar as relagcBes entre as varidveis pesquisadas
(VERGARA, 2004). Devido a sua complexidade e flexibilidade, a pesquisa qualitativa ndo

possibilita a definicdo de regras precisas, aplicaveis a todos os casos (GIL, 1991).

5.2. Processo de Coleta de Dados
Foi proposta uma triangulagdo de métodos de pesquisa, a fim de construir-se dados com
robustez. Os métodos de coleta de dados serdo: (1) analise sistematica de bibliografia; (2)
analise documental de leis, portarias, decretos e outros mais que versem sobre o tema; e (3)

andlise vivencial, sob a 6tica da etnometodologia, sobre o material analisado.

5.3. Processo de Analise de Dados
A analise de dados foi realizada sob os principios da analise de contetdo de Bardin
(2002), que visa aprimorar e excluir incertezas por tras do conteildo estudado. Foram analisados
10 (dez) artigos do periodo de 2015 a 2020 que se encontram nos periédicos da Associa¢do

Nacional de Pds-Graduacdo e Pesquisa em Administracdo (ANPAD).

6. ANALISE DE DADOS
6.1. Um olhar sobre a experiéncia de inclusédo de pessoas com deficiéncia que trabalham

em uma universidade publica

De acordo com o artigo “Um olhar sobre a Experiéncia de Inclusdo de Pessoas com
Deficiéncia que trabalham em uma Universidade Publica”, de autoria de Marques, Moreira e
Lima (2017), que teve como objetivo investigar as percepcdes que as pessoas com deficiéncia
tém a respeito de suas experiéncias de inclusdo nos seus grupos de trabalho. Para isso, foi
realizada uma pesquisa qualitativa exploratéria, com entrevistas semiestruturadas, para
identificar aspectos relacionados ao engajamento, sentimento de valorizacdo, percep¢do de
convivio com a diversidade no grupo de trabalho, e investigacdo de como se da e ocorre a
participacdo das pessoas com deficiéncia nos processos de tomada de decisdo do grupo de
trabalho, bem como os sentimentos sobre expressar suas ideias ao grupo. Para isso, foram
entrevistados 7 (sete) pessoas com deficiéncia, todos pertencentes aos cargos da area
administrativa.

A pesquisa, chega a conclusdo que o momento mais critico foi a chegada dos
entrevistados em seus primeiros setores, devido a problemas de acessibilidade, falta de
conhecimento, empatia frente as condicGes destas pessoas e 0s problemas de ordem burocratica.

Mas apesar desses relatos negativos, a maioria dos entrevistados, sente-se engajada e envolvida



em seu grupo. Isso pode ser atribuido as mudancas, aos avancos nos debates acerca do respeito
as diferengas realizados pelos meios de comunicacéo e pela legislacdo que garante direitos as
minorias, 0 que contribui para suscitar o comportamento inclusivo e o empoderamento.

Quanto a influéncia no poder de decisdo, percebeu-se que um processo de tomada de
decisdo mais democratico e participativo poderia contribuir com a experiéncia de inclusao das
pessoas com deficiéncia. Em relacdo ao sentimento de valorizagéo individual, os entrevistados
se sentem valorizados, embora na dimensdo da valorizacao social, a percep¢do foi menor, mas
ainda positiva.

Os entrevistados relataram que sdo parcialmente auténticos, ou seja, ndo séo eles
mesmos de forma completa no ambiente de trabalho, devido as barreiras de autocensura quanto
as questdes de ordem mais intima e pessoais no grupo, a concep¢do de que alguns niveis de
abertura podem néo ser estratégicos para suas a¢des dentro dos grupos, conflitos prévios no
ambiente de trabalho, e a falta de confianca na chefia. Para que as pessoas com deficiéncia se
sintam incluidas e plenamente respeitadas quanto as suas necessidades e diferencas no ambiente

de trabalho, a diversidade deve ser mais bem trabalhada.

6.2. Contribuigdes das Pessoas com deficiéncia para a Aprendizagem nas Organizacoes

O artigo “Contribuicdes das Pessoas com Deficiéncia para a Aprendizagem nas
Organizagdes”, de autoria de Borelli, Nepomuceno, Rizzon, Souza, Nespolo e Larentis (2019),
teve como objetivo analisar como a aprendizagem ocorre na experiéncia da inclusao de pessoas
com deficiéncia nas equipes de trabalho de empresas dos ramos de metal mecénica e de servicos
da Serra Gaucha. Para isso, foi realizada uma pesquisa qualitativa com objetivo exploratério e
descritiva por meio de entrevistas semiestruturadas com os gestores, coordenadores de equipe
e profissionais da area de recursos humanos de 4 (quatro) empresas que possuem funcionarios
com deficiéncia em sua equipe. As empresas foram denominadas A, B, C e D, e os funcionarios
Al, A2, A3, B1, B2,C1,C2,C3eD1.

Ao implantar o programa de inclusdo de pessoas com deficiéncia, as quatro empresas
entrevistadas foram unanimes ao afirmar que a decisdo se deu a partir do momento em que o
Ministério do Trabalho passou a fiscalizar e cobrar das empresas que a Lei de Cotas fosse
cumprida. Nas empresas estudadas, diferentes perfis de pessoas com deficiéncia sdo
encontrados e relatados pelos gestores e lideres operacionais (deficiéncia fisica, auditiva, visual,
mental e maltipla) e essas deficiéncias podem ser tanto congénitas quanto adquiridas.

As empresas inserem as pessoas com deficiéncia de maneiras diferentes umas das

outras, pois enquanto algumas destinam uma estrutura especifica para recebé-los, outras ndo



desprendem o mesmo cuidado. Isso se deve também aos tipos de limita¢Ges, que podem exigir
maior ou menor estrutura por parte do empregador. A Empresa A possui um centro de
treinamento para pessoas com deficiéncia, o que difere da Empresa B, que embora seja do
mesmo segmento, insere as pessoas com deficiéncia nos setores sem destinar uma supervisao e
um trabalho de sensibiliza¢éo especifico.

Percebe-se que a Empresa A, de maior porte e que possui 0 maior nimero de pessoas
com deficiéncia em suas equipes, considerando as empresas estudadas, desenvolve um processo
de incluséo de pessoas com deficiéncia melhor estruturado que a Empresa B. O treinamento e
integracao desses funcionarios na Empresa A é organizado de modo a inseri-los nas equipes de
forma efetiva e com atengdo ao desenvolvimento do relacionamento interpessoal dos
funcionarios, diminuindo atitudes de preconceito, rejeicdo e exclusdo das pessoas com
deficiéncia, problemas relatados pelo Entrevistado B1 da Empresa B.

Outro ponto de destaque na fala do Entrevistado Al e do Entrevistado B1 é a nédo
percepcéo da deficiéncia por parte da equipe de trabalho no caso de uma deficiéncia tida como
“leve”, o que facilita a inser¢ao das pessoas com essas deficiéncias nas equipes. Por outro lado,
pessoas com deficiéncia severas sofrem com o preconceito e resisténcia, por ndo haver um
trabalho de sensibilizagcdo das equipes e dos gestores para a acolhida dessa pessoa. A pessoa
com deficiéncia ¢ tida como um “fardo” que a equipe precisa manejar e isso acaba por
“vitimizar” a pessoa com deficiéncia, conforme relatado pelo entrevistado B1.

A partir dos relatos dos entrevistados Al e B1, percebe-se a importancia de preparar a
estrutura organizacional, treinar e sensibilizar as equipes de trabalho para a acolhida da pessoa
com deficiéncia. A gestdo de recursos humanos, quando envolve pessoas com deficiéncia, é
tida como um desafio, como uma fonte de dificuldades a serem superadas. Com a sancdo da
Lei de Cotas, as empresas foram obrigadas a incluir em suas equipes pessoas com deficiéncia,
porém, muito ainda precisa ser feito para que a inclusdo seja vista como um ponto positivo, de
diferencial, pelas equipes e gestores organizacionais.

A aceitacdo das pessoas com deficiéncia se apresenta de diferentes maneiras no
ambiente organizacional onde elas s&o inseridas. O Entrevistado B1 refere que a aceitacdo pelos
membros da equipe ndo ocorre de maneira uniforme, visto que o grau de empatia manifestada
pelo grupo contribui para a aceitacdo ou rejeicdo da pessoa com deficiéncia. Relata também,
que as habilidades relacionais da pessoa com deficiéncia contribuem positivamente para a sua
aceitacéo pela equipe.

Os Entrevistados C2, C3 e D1, complementam que, devido ao fato de as deficiéncias

presentes em membros de suas equipes serem leves ou moderadas, muitos dos colegas de



trabalho ndo reconhecem a limitacdo das pessoas com deficiéncia, por isso, ndo ha barreiras
para a sua aceitacdo. Vale destacar, na fala do Entrevistado D1, que as pessoas com deficiéncia
inseridas na Empresa D sdo tratadas com equidade com relacdo aos colegas de trabalho. Isso
contribui para a aceitacao das pessoas com deficiéncias nas equipes de forma positiva, a partir
do sentimento de justica e coesdo entre 0s membros da equipe e seus gestores.

Por meio das entrevistas, foi possivel perceber que a aprendizagem gerada a partir da
incluséo de pessoas com deficiéncia € interpretada de diferentes maneiras pelos entrevistados.

O Entrevistado Al relata uma mudanca no comportamento de seus subordinados, que
podem n&o ter a compreensdo do aprendizado que estdo tendo, mas que esse aprendizado se
reflete em suas atitudes. O Entrevistado A2 relata que a auséncia de clima de competicéo é algo
que ele tem observado em sua equipe que contém pessoas com deficiéncia e faz um comparativo
com a outra equipe que ele lidera onde isso ndo ocorre. O entrevistado D1 afirma que o principal
aprendizado que as pessoas com deficiéncia proporcionam aos colegas se reflete no ambito
pessoal e atinge o perfil profissional dos colegas, ao passo que 0s colegas veem na pessoa com
deficiéncia um exemplo de dedicacdo e determinacdo em que eles podem se inspirar, 0 que vai
de encontro ao relato do Entrevistado Al. Em contrapartida, o Entrevistado C3 relata que ndo
é possivel visualizar alguma diferenca, visto que os colegas ndo enxergam as pessoas com
deficiéncia enquanto deficientes.

Conforme relatado pelo Entrevistado Al, os exemplos de vida trazidos pelas pessoas
com deficiéncia afetam positivamente o comportamento dos colegas de trabalho, superando
preconceitos e contribuindo para o desenvolvimento pessoal da equipe. Para a pessoa com
deficiéncia, o envolvimento e o desenvolvimento sdo essenciais, tanto para sua prépria vida
quanto para sua familia; o engajamento e a responsabilidade com o trabalho sdo percebidos
como valores que as vezes superam o ganho financeiro. As pessoas com deficiéncia sdo
percebidas nas equipes como mais comprometidas, engajadas e responsaveis com o trabalho
em comparacdo aos demais funcionarios, relato corroborado pelo Entrevistado A3 e pelo
Entrevistado D1, e isso serve de exemplo para os demais membros da equipe.

O Entrevistado A2 destaca o clima familiar, de baixa competitividade que se forma em
uma equipe composta de pessoas com deficiéncia. O ambiente de colaboragdo que se
desenvolve beneficia toda a equipe, que passa a trabalhar em um ambiente mais tranquilo,
colaborativo e isso se reflete no bom desempenho da equipe como um todo. Segundo o
Entrevistado A2, os gestores e membros da equipe “mais aprendem do que ensinam” no
convivio profissional com pessoas com deficiéncia, principalmente no que se refere a valores

pessoais, amizade e atitudes de colaboracédo. Ja o Entrevistado C3 relata que ndo ha diferencas



perceptiveis quanto a aprendizagem ou comportamento da equipe relacionada a insercdo de
pessoas com deficiéncia. O entrevistado complementa que a equipe ndo percebe que alguns
colegas sdo pessoas com deficiéncia.

Os resultados apontam que a aprendizagem gerada a partir da inclusdo de pessoas com
deficiéncia nas equipes pode nédo ser compreendida como aprendizado propriamente dito, mas
uma mudanca de atitude e comportamento que se reflete em crescimento pessoal dos sujeitos
envolvidos. Destaca-se, também, que o compartilhamento de conhecimento tacito e explicito
se diferencia pela estrutura fisica e de pessoal das organizac6es, sendo um fator determinante
para esse compartilhamento, as limitagdes das pessoas com deficiéncia e o perfil das atividades
profissionais a serem realizadas. Das quatro empresas pesquisadas, apenas uma possui
infraestrutura adaptada e desenvolve atividades especificas para a sensibilizacdo, acolhidas e
treinamento de pessoas com deficiéncia.

Devido a Lei de Cotas as organizagdes sdo obrigadas a inserirem em seu quadro de
funcionarios as pessoas com deficiéncia, porém percebe-se que estas ndo estdo preparadas para
recebé-los em seu aporte estrutural e relacional. Em contrapartida, empresas que vao além da
legislacdo, gestores e funcionarios que aprenderam a conviver e a receber as pessoas com
deficiéncia obtiveram avangos em seu crescimento pessoal e organizacional, resultados
corroborados por Serrano e Brunstein (2011).

Os resultados do estudo refor¢cam que o processo de incluséo de pessoas com deficiéncia
nos quadros organizacionais nao é simples. Ademais, indicam que ndo basta inserir as pessoas
com deficiéncia, é preciso manté-las, o que exige preparo dos gestores e criacdo de condicGes
organizacionais para essa manutencdo. Contudo, nota-se que as empresas que ndo promovem o
engajamento social como fator de diferenciacéo, ndo exploram o potencial que a pessoa com
deficiéncia pode atingir e ndo estimulam uma lideranca facilitadora, terdo dificuldades para
superar as limitacGes dos funcionarios quanto a incluséo das pessoas com deficiéncia em suas

equipes.

6.3. Diversidade e Pessoas com Deficiéncia: a Percep¢do de pessoas com deficiéncia sobre

as Préticas de Recursos Humanos Adotadas em uma Organizacdo Financeira
O artigo “Diversidade e Pessoas com Deficiéncia: a percepcdo de pessoas com
deficiéncia sobre as Praticas de Recursos Humanos Adotados em uma Organizacao
Financeira”, de autoria de Castro e Rodrigues (2015), teve como objetivo identificar as

percepcdes das pessoas com deficiéncia com relagdo as praticas adotadas por uma empresa,



detalhando o grau de satisfacdo desses colaboradores e o cenério da organizacdo. O estudo de
caso apresenta abordagem qualitativa e carater exploratorio, com dados coletados em interacGes
sociais analisadas a partir dos significados que sujeitos e/ou pesquisadores atribui ao fato. As
técnicas utilizadas foram a observacédo participante e entrevista com roteiro semiestruturado.
Foram entrevistadas 9 (nove) pessoas de uma empresa multinacional.

Na admissdo dos funcionarios, a empresa nao apresenta restri¢coes de idade, e o grau de
escolaridade de seus funcionarios é de 45% com ensino medio e 55% ensino superior, sendo
oferecidas oportunidades de capacitacdo de acordo com a necessidade do cargo. Os tipos de
deficiéncia dos respondentes sdo fisica e visual, e 67% apresentam mais de 5 anos de empresa
e relatam que o processo de integracdo ndo é satisfatorio, apesar das melhorias de implantacao
de software de voz para as pessoas com deficiéncia visual. Os entrevistados atuam nos setores
de atendimento e administrativo e a maioria almeja crescimento profissional dentro da empresa.
Mas quanto ao cendrio da empresa, 0 niumero de pessoas com deficiéncia que obtém alguma
promoc¢ado ou seguimento do plano de carreira é baixissimo, o que leva o colaborador a ficar
insatisfeito.

Os entrevistados possuem boa comunicacgao, extroversdo e um bom relacionamento com
a gestéo e os colegas de trabalho.

Quanto a percepcao dos entrevistados diante do mercado de trabalho para as pessoas
com deficiéncia sdo satisfatorias, apesar de considerarem que ha muitas melhorias a se fazer. O
mercado estd com mais abertura para a inclusdo, embora deixe a desejar na igualdade de direitos
no mundo corporativo. H4 comentérios de que o mercado ainda é restrito as pessoas com
deficiéncia visual em razdo dos custos contratuais em gastos com software de voz para que
possam desenvolver seu trabalho.

A maioria dos entrevistados aponta a importancia do trabalho em suas vidas, pois podem
demonstrar que sdo capazes de contribuir com a sociedade, embora o mercado encontra-se
atrelado ao cumprimento da Lei de cotas e ndo a conscientizacao da insercao.

Os entrevistados relataram que os postos de trabalho ndo estdo devidamente adequados,
e que mesmo que foram relatados no inicio da contratagdo ndo houve empenho da gestdo em
sanar esse problema, devendo o colaborador com deficiéncia se adequar ao ambiente.

Quanto as praticas de Recursos Humanos, necessita de politicas e programas eficazes
para garantir de fato a igualdade de oportunidades nos processos de promogéo e transferéncia
das pessoas com deficiéncia.

Portanto, a percepgao das pessoas com deficiéncia na organizacao é a de que elas devem

lutar por seus direitos nas empresas para que o mercado corporativo tenha mais igualdade,



muito embora reconhecam que 0 mercado esta mais sensivel a essas questdes. Estdo cientes de
que existem conflitos entre inser¢do das pessoas com deficiéncia e obrigagdes legais e que o
mercado ainda esta atrelado ao cumprimento de cotas.

Outro aspecto é a apresentacao de ferramentas de apoio para que o gestor possa realizar
a gestdo das pessoas com deficiéncia como um todo, dando suporte de treinamento,
desenvolvimento e plano de carreira.

A igualdade com os demais gera inclusdo e autoestima elevada, principalmente quando
esta meta € atingida. O trabalho de conscientizacdo do gestor € importante no processo de
inclusdo das pessoas com deficiéncia, apesar do universo de tantas variedades sociais.

6.4. Para Além da Acessibilidade: Desafios da Socializa¢do Organizacional de Pessoas com
Deficiéncia em uma Instituicdo Publica

O artigo “Para Além da Acessibilidade: Desafios da Socializagcdo Organizacional de
Pessoas com Deficiéncia em uma Institui¢do Publica”, de autoria de Santos, Lima, Ferraz ¢
Araljo (2018), teve como objetivo analisar as percepcdes das pessoas com deficiéncia sobre o
processo de socializacdo organizacional em uma Instituicdo federal de Ensino Superior. O
estudo de caso tem carater qualitativo, com questionario semiestruturado e a analise de
contelido foi feita com auxilio do Software Atlas Ti, versdo 8. Foram entrevistados 15
servidores com deficiéncia.

O trabalho foi dividido em 4 (quatro) dimensdes, sendo eles, engajamento a instituicdo,
integracdo as pessoas, dominio profissional e perspectivas futuras.

Quanto a primeira dimensao, foi possivel perceber por meio da fala dos entrevistados
que questdbes como a acessibilidade dificultam o engajamento institucional. Isso foi
comprovado pela fala dos servidores cegos que relatam ter dificuldades de andar dentro da
instituicdo, ter que contar com a ajuda de terceiros para poder chegar ao seu local de trabalho,
falta de pisos tateis. Cadeirantes ressaltaram ter dificuldade de tocar a cadeira de rodas em
virtude de pisos inadequados, falta de preparo da instituicdo para recebé-los, como ndo ter
elevadores, ou mesmo té-los, mas estes ndo estarem funcionando por falta da equipe de
manutencdo. Outro fator mencionado que dificulta o engajamento institucional foi a falta de
conhecimento da histéria e objetivos da instituicdo. Verificou-se que a forma de ingresso ndo
influencia diretamente no engajamento, mas que 0s servidores sentem necessidade de um
Seminario de Ambientacdo especifico para e de um programa de acompanhamento de pessoas
com deficiéncia. Servidores surdos mencionaram o desconhecimento de libras por parte dos

servidores e o despreparo dos funcionarios em atender as pessoas com deficiéncia.



Na segunda dimensdo, integracdo as pessoas, apesar dos servidores, em geral, terem
enfatizado ter boas relagdes com colegas de trabalho, chefias e subordinados, foi destacado as
dificuldades que os servidores surdos enfrentam quando se relacionam com colegas ou mesmo
estdo atendendo o publico, tais como: pessoas que viram as costas e saem falando, chamam o
servidor de outra sala, lotam o servidor em locais onde o fluxo de pessoas e as demandas sao
intensos. Também constatou-se que o acesso a informacgdo é um problema para que ocorra a
integracdo as pessoas dentro do ambiente organizacional.

Ao buscar compreender a terceira dimensdo, dominio profissional, prevaleceu na fala
dos entrevistados que os servidores com deficiéncia, na maioria das vezes, ttm que mostrar um
nivel de competéncia maior que outras pessoas para provar que sdo capazes. E essa questao esta
muito relacionada com as condicdes de trabalho porque se ndo forem dadas condicGes das
pessoas com deficiéncia trabalharem, elas ndo tém como desenvolver todo seu potencial.

Finalmente, na dimensédo perspectivas futuras, pode-se perceber que as pessoas com
deficiéncia querem continuar se qualificando, tém perspectivas de conseguir passar em outros
CoNncursos ou mesmo passar em um concurso dentro da propria institui¢cdo, num cargo de nivel
superior. Em virtude do engessamento da carreira, estas sdo as Unicas formas de melhoria: a
qualificacdo ou um concurso em outra area ou outra instituicao.

O estudo também teve limitaces, tais como, dificuldade de acesso aos dados pessoais
para contato com os servidores com deficiéncia da IFES. Inicialmente, conseguiu-se apenas a
relacdo com o0s setores onde o0s servidores trabalhavam. Alguns servidores também se
recusaram a participar do estudo, ou marcavam e, na hora da entrevista, cancelavam. Com

relagdo as entrevistas com servidores surdos houve a necessidade de um intérprete de libras.

6.5. Formas como os Profissionais que Atuam ou Possam a vir a Atuar, veem as
Possibilidades de Trabalho de Pessoas com Deficiéncia
O artigo “Formas como os Profissionais que Atuam ou Possam a vir a Atuar, veem as
Possibilidades de Trabalho de Pessoas com Deficiéncia”, de autoria de Almeida, Moura e
Santos (2015), teve como objetivo verificar as formas de como os profissionais que atuam ou
possam a vir atuar, veem as possibilidades de trabalho de pessoas com deficiéncia. A pesquisa
foi de carater descritivo, do tipo survey, com abordagem quantitativa, sendo as informagdes
adquiridas por meio do Inventario de Concepgdes de Deficiéncia em Situacdes de Trabalho
(ICD-ST) de Carvalho Freitas e Marques (2010) e dados sociodemograficos, com escala do tipo

Likert de 6 (seis) pontos variando de 1 (um) (discordo totalmente) a 6 (concordo totalmente).



A amostra foi composta por 217 alunos do curso de Administracdo de uma Universidade
Publica do Rio Grande do Sul.

O resultado do estudo indica que para 0s respondentes € importante promover as
condicgdes necessarias e instrumentos adequados para as atividades laborais das pessoas com
deficiéncia, além da percepcdo de que a contratacdo das mesmas promove positivamente a
imagem da organizacao.

Os construtos que obtiveram maiores médias apontam a forma dos profissionais que
atuam ou possam a vir atuar veem as possibilidades de trabalho das pessoas com deficiéncia,
ou seja, por pressupostos de inclusdo e dos beneficios da contratagdo. A correlacdo moderada
e positiva entre os fatores mostra ainda, que quanto maior a percepcdo dos beneficios da
contratacdo das pessoas com deficiéncia maior € o vinculo dessas pessoas com a organizacao.

Os fatores de menores médias foram, de desempenho, o qual julga a deficiéncia como
um empecilho a produtividade. No entanto, a correlagdo moderada e positiva entre os fatores
de desempenho e normalidade, permite inferir que embora a visdo dos respondentes apresenta
pressupostos de inclusdo, ainda permanecem pressupostos de que o “desvio” da normalidade,
causado pela deficiéncia, gera menor produtividade. Assim, paralelo aos avancgos na percepc¢éo
em relacdo as possibilidades de trabalho das pessoas com deficiéncia, permanecem algumas
limitacOes. Carvalho-Freitas (2009) afirma ser a gestdo da diversidade algo complexo, pois ao
mesmo tempo em que existe um predominio de concordancia com algumas concepcdes de
deficiéncia, coexistem outras por vezes antagbnicas, um desafio para a area de gestdo de
pessoas. Souza-Silva, Diegues e Carvalho (2012) apontam que a falta de conhecimento e
preconceito contribuem para a dificuldade dos gestores frente a essas questdes, sendo
imprescindivel constante reflexdo sobre o tema além de programas de treinamento e capacitacdo

profissional.

6.6. Dimens6es de Analise da Inclusdo no Trabalho de Pessoas com Diferenca Funcional
(Pessoas com deficiéncia)

O artigo “Dimensdes de Analise da Inclusdo no Trabalho de Pessoas com Diferenga
Funcional (Pessoas com deficiéncia)”, de autoria de Freitas, Tette, Paiva, Nepomuceno e Silva
(2018), teve como objetivo apresentar algumas dimensdes de analise do binémio excluséo-
inclusdo no trabalho de pessoas com diferenca funcional, de cunho tedrico. O foco foi colocado
no bindmio exclusdo-inclusdo, pois se considera que existe uma relacdo entre interesses

diversos, na maioria das vezes conflitantes, entre os grupos de maioria € minoria, que pode



culminar em pontos diferentes num continuo que vai da completa exclusdo a uma incluséo
plena. Foram identificadas trés dimensfes: (1) parametros, definidos como padrdes ou
referéncias em relacdo as quais é possivel estabelecer comparagdes para analisar o binbmio
exclusdo-inclusdo nas organizacdes; (2) fatores contingenciais, condicdes relacionadas ao
ambiente interno ou externo da organizacdo que facilitam ou dificultam a inclusdo; (3)
mediacgéo, fundamentos que explicam as premissas das relagdes entre grupos de pessoas com e
sem diferenca funcional. A partir dessas dimensdes foi proposta uma tipificacdo das
organizagcOes. Essas dimensbes podem funcionar como um instrumento heuristico para se
analisar 0 quanto uma organizacgdo se aproxima da inclusdo ou da exclusdo. Por ultimo, é
importante sublinhar que a proposicgdo teorica das dimensdes do bindmio exclusdo-excluséo
supde necessariamente uma escolha que pode ser objeto de discusséo e contestacdes, o que de
qualquer forma sempre contribui para o avango do conhecimento.

Trés grandes parametros podem ser depreendidos da andlise da literatura: os parametros
ético e normativo; os parametros ambientais e organizacionais e 0s parametros psicossociais.

Parametro ético e normativo: Embora as pessoas com diferenca funcional facam uso da
legislacdo em algumas ocasides, quase sempre ela é cumprida pela coer¢do ou vista como um
favor prestado por piedade, isso ocorre porque a sociedade ndo interiorizou as normas e as
concebem como um cédigo de regras impostas por um poder que ndo a consultou no momento
da elaboracdo dessas leis. Nessa perspectiva, o Unico sentido que justifica o cumprimento da
norma é a possibilidade de ser punido. Esse comportamento social demonstra a necessidade de
se trabalhar a inclusdo como valor para a sociedade brasileira, pois a importacdo de
determinados ideais civilizatorios de outros Estados na forma de tratados ou normas, ndo tém
na sociedade brasileira 0 mesmo significado e efeito que tiveram em seus locais de origem.
Enfim, embora a legislacdo que trata do direito das pessoas com diferenca funcional ja exista,
e seja muito importante para eliminar desigualdades historicas, ndo € somente nela que se
devem concentrar os esforgos para construcdo de uma sociedade inclusiva, pois para que se
torne uma realidade, o problema precisa estar contido na consciéncia dos individuos que
compdem o povo. Nesse sentido, considera-se que 0s parametros ético e normativo se referem
as formas como a inclusdo de pessoas com diferenga funcional é apropriada pela sociedade e
grupos sociais: como valor, sendo um principio ético que se universaliza e que no Estado se
objetiva na garantia dos interesses também das minorias; ou como norma, em que a coercao €

a via de busca dos ideais de igualdade.



Parametros ambiental e organizacional: Analisando a literatura identificam-se com
bastante clareza a presenca de critérios didaticamente organizados por Sassaki (1997, 2003)
como relevantes para se caracterizar quédo excludente ou inclusiva € uma organizacdo. Sao eles:

a) Barreiras arquitetonicas e urbanisticas;

b) Barreiras comunicacionais;

c) Barreiras metodoldgicas;

d) Barreiras instrumentais;

e) Barreiras programaticas;

f) Barreiras atitudinais.

Pardmetros psicossociais: Partindo do pressuposto de que o ser humano € um ser
biopsicossocial, marcado pela dialética entre necessidade e satisfacdo que para ser resolvida
depende da experiéncia com o outro (Quiroga, 1987), ndo se tem como prescindir de parametros
psicossociais para entender o bindmio exclusdo-inclusdo. Entende-se como parametros
psicossociais 0s aspectos relacionados a experiéncia com o outro, dentro do contexto
organizacional, em relacdes historicamente marcadas pela desigualdade social.

Entende-se como fatores contingenciais aqueles aspectos objetivos do ambiente externo
ou interno da organizagdo que podem tanto facilitar quanto dificultar a inclusdo. Comumente
esses fatores fazem parte do discurso das pessoas para relativizar as possibilidades de inclusdo
de pessoas com diferenca funcional. Serdo considerados trés fatores principais: a qualificacao
profissional das pessoas com diferenca funcional, os tipos de diferenca funcional e os recursos
disponiveis.

Escolarizacao/qualificagdo formacao profissional: A questdo da escolarizacéo (Franca
& Rios-Neto, 2012) e da qualificacdo profissional das pessoas com diferenca funcional tem se
constituido em um fator que tem contribuido para acentuar as dificuldades para se inserir essas
pessoas no trabalho (Bittencourt & Fonseca, 2011, Cordeiro, 2013). No entanto, esse parece ser
um argumento fragil para a baixa insercdo no trabalho, pois grande parte dos cargos ocupados
por pessoas com diferenca funcional em organizacdes brasileiras geralmente exigem quase
nenhuma qualificacdo (Tanaka & Manzini, 2005). Simonelli e Camaroto (2011) argumentam
que a qualificagdo profissional muitas vezes apresentada pelos gestores como barreira a
contratacdo, nem sempre se faz necessaria para a execucdo das tarefas. Segundo os autores, 0
foco seriam as adaptacOes do trabalho, que se mostram fundamentais para que as pessoas
possam aprender uma atividade de trabalho. De qualquer forma, a necessidade de um continuo
investimento na escolarizacdo e na qualificagéo profissional de pessoas com diferenca funcional

¢ indiscutivel.



Tipos de diferenca funcional: Os diferentes tipos de diferenca funcional também tém
sido um argumento para a contratacdo seletiva das pessoas, construindo uma verdadeira
hierarquia entre as diferencas funcionais que pode ser identificado pelos indices de contratacéo
diferenciados dessas pessoas (MTE, 2014). Também a avaliacdo de desempenho dessas pessoas
tem sido diferenciada (Suzano, Carvalho-Freitas, Tette, Brighenti & Vieira-Silva, 2014).
Segundo Vieira, Vieira & Francischetti (2015) e Violante e Leite (2011), grande parte das
empresas cumprem as cotas apenas para ndo serem penalizadas com multas, tendo como meta
a busca de um “deficiente perfeito” e que nao exija praticamente nenhuma mudanga nas
condices de trabalho. E comum ainda que os individuos com diferenca funcional sejam
excluidos na intensidade compativel com suas habilidades, ou seja, quanto mais diferenca for
considerada deficiéncia, menores sao as chances de a pessoa ser aceita no trabalho (Suzano et
al, 2014; Simonelli & Camaroto, 2011; Violante & Leite, 2011; Ribeiro & Carneiro, 2009). Ha
ainda empresas que preferem as multas a contratacdo de pessoas com diferenca funcional,
incorporando uma posicdo totalmente contraria as politicas publicas de inclusdo (Barbosa-
Gomes, 2009). Esse foco nos tipos de diferencas funcionais reflete uma visdo restritiva com
foco apenas nas diferencas, consideradas como deficiéncia, falta, incapacidade. A possibilidade
de se pensar nas pessoas, nas suas potencialidades e nas possibilidades de ser, estar e executar
as tarefas para além dos padrdes convencionados ndo sdo considerados.

Recursos disponiveis: A questdo dos recursos disponiveis tem sido um argumento
recorrente para manifestar a resisténcia em se contratar pessoas com diferenca funcional.
Violante e Leite (2011) indicam que a contratacdo de pessoas com diferenca funcional tem
como critério a auséncia de demandas por mudancas na infraestrutura da organizacdo. Esse
critério, segundo Vieira, Vieira e Francischetti (2015) se torna compreensivel devido ao foco
na produtividade e lucro das organizacGes capitalistas de trabalho. Nesse sentido, a visdo da
inclusdo de pessoas com diferenca funcional como um custo adicional com impacto na
lucratividade tem sido um entrave para as contratac6es. Diferentemente de outras organizagoes
que veem a insercdo de pessoas com diferenca funcional como um investimento em
responsabilidade social e uma forma de contribuigdo para a minimizacdo das desigualdades
sociais (Avila-Vitor, 2011).

Mediacdo dos conflitos: Tendo como referéncia as discussdes apresentadas sobre a
inclusdo que tem por fatores constitutivos de analise os parametros e os fatores contingenciais
dentro de um processo de relacéo entre grupos com interesses distintos, € possivel identificar o
bindmio exclusdo-inclusdo com processos de mediacdo diferenciados: (1) contexto de clara

exclusdo, tentando manter as pessoas com diferenca funcional fora dos sistemas sociais (Ribeiro



& Carneiro, 2009), sendo a mediagdo dos conflitos realizados por meio do confronto, via
punicdo legal; (2) contextos falaciosos de inclusdo via disciplinarizacdo dos excluidos
(Foucault, 2001), que pode ser identificado com o movimento de integracdo das pessoas com
diferenca funcional, cuja premissa é a reabilitacdo e a submissdo dos corpos as condicoes
sociais e de trabalho existentes (Marques, 1999), ndo havendo reconhecimento de suas
identidades diferenciadas, sendo a mediacdo realizada por meio da regulacdo proviséria dos
conflitos; (3) contextos de inclusdo efetiva se configurando como uma sintese de interesses, que
se refletiria nas mudanca das formas concretas das condicGes de trabalho e da organizacéo do
trabalho, substituindo a busca do homem ideal pela busca das condicdes ideais de trabalho em
que as diferencas presentes na sociedade possam estar representadas e reconhecidas nas
organizacdes (Avila-Vitor, 2011) Nesse caso, a mediacao ocorre pela resolucéo de conflitos.
Entende-se que a construcéo de tipos ideais tem o potencial de promogéo de um artificio
I6gico que facilita processos de comparacdo de semelhancas e diferencas (Freund, 1995), ndo
tendo a pretenséo de dar conta das singularidades das organizagdes. Essa tipificagdo auxilia na
compreensdo de como parametros, fatores contingenciais e a mediacdo dos conflitos podem se
materializar nas organizacdes. O pressuposto é de que cada parametro, fatores contingenciais e
mediacdo dos conflitos se configurem de forma diferente por tipo de organizagéo, tendo por

referéncia o bindbmio exclusao-inclusao.

6.7. Assédio Moral e Pessoas com Deficiéncia: um Estudo de Processos do Tribunal
Superior do Trabalho OU Encontros entre a Diversidade e o0 Abuso
O artigo “Assédio Moral e Pessoas com Deficiéncia: um Estudo de Processos do
Tribunal Superior do Trabalho OU Encontros entre a Diversidade e o Abuso” de autoria de
Oleto, Silva e Paiva (2016), teve como objetivo analisar caracteristicas do assédio moral contra
pessoas com deficiéncia presentes em processos trabalhistas. O estudo descritivo, de abordagem
guantitativa e qualitativa. Os dados foram obtidos por meio de um levantamento de processos
com sentenca publicada no terminal de consulta do Tribunal Superior do Trabalho (TST), 6rgéo
méaximo da Justica do trabalho brasileira, no periodo de 01 de marco de 2015 a 01 de margo de
2016. Os textos de 9 (nove) acorddos foram o objeto de analise de contelido, que possibilitou
identificar, descrever e verificar a recorréncia de suas caracteristicas.
Os processos tém origem nas regides Sul e Sudeste, e a falta de processos originarios
das regides Centro-Oeste e Nordeste. O assédio ocorreu em organizagdes cujas pessoas eram

juridicas e de instituicdes privadas da rede bancéria. O julgamento da procedéncia do pleito,



maioria procedente, e que o ndo atendimento do pleito mostrou-se ligado a falta de robustez das
provas. O tipo de assédio moral é vertical descendente, sendo o assediador ocupante de cargo
de chefia com atitudes hostis, deteriorando propositalmente as condi¢cdes de trabalho, assim
como também do atentado contra a dignidade, da violéncia verbal, fisica e sexual e do

isolamento e recusa de comunicagdo com a vitima.

6.8. Emprego Apoiado: Alternativa para a Inclusdo de Pessoas com Deficiéncia no Mercado
de Trabalho

O artigo bibliografico “Emprego Apoiado: Alternativa para a Inclusdo de Pessoas com
Deficiéncia no Mercado de Trabalho” de autoria de Junior e Nunes (2016), teve como objetivo
apresentar como 0 método do Emprego Apoiado tem sido uma alternativa promissora para a
inclusdo de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho. A principal caracteristica do
método € a inversdo da logica tradicional que parte da qualificacdo das pessoas com deficiéncia
para depois, buscar a sua inclusdo no trabalho. Inversamente, o Emprego Apoiado trata-se de
uma abordagem em que a inclusdo no ambiente de trabalho vem em primeiro lugar, para,
posteriormente, ocorrerem acOes de qualificagdo. Dessa maneira, as condi¢fes para o
desenvolvimento das pessoas com deficiéncia sdo potencializadas, conforme demonstram os
resultados de pesquisas sobre esse assunto em diversos paises como Canada, Espanha, Estados
Unidos, Inglaterra, Irlanda e Portugal.

O método do Emprego Apoiado é sustentado e orientado por valores e principios que
visam garantir a coeréncia das estratégias utilizadas para que a pessoa com deficiéncia seja
incluida em uma funcdo competitiva na empresa. Os valores sdo: presuncdo de
empregabilidade; emprego competitivo; controle; salarios e beneficios adequados; foco na
capacidade e habilidades; a importancia das relacdes; o poder dos apoios; a mudanca de sistema;
e a importancia da comunidade. Quanto aos principios, sdo eles: empowerment, autonomia,
independéncia, exclusdo zero e planejamento centrado na pessoa (Garcia et al., 2011; Jordan de
Urries & Verdugo, 2007; Jordan de Urries, 2007; Wehman, 2012)

Os estudos sobre a inclusdo de trabalhadores com deficiéncia no Brasil ndo abordam o
método do Emprego Apoiado, e sim, sobre a visdo de gestores de empresas, a efetivacdo da lei
de cotas no pais, a apresentagdo do nivel de qualidade no trabalho que estas pessoas alcangam,
a percepcdo em relagdo ao preconceito no ambiente de trabalho e sobre a implantagdo de
politicas inclusivas no ambiente organizacional (Abreu & Moraes, 2012; Bahia & Schommer,
2010; Brunstein & Serrano, 2008; Carvalho-Freitas, 2007, 2009; Lima, Tavares, Brito, &



Cappelle, 2013; Manhé&es, 2010; Mourdo, Sampaio, & Duarte, 2012; Ribeiro & Carneiro, 2009;
Serrano & Brunstein, 2011).

O desenvolvimento do planejamento centrado na pessoa, utilizado pelo Emprego
Apoiado para a promocao de emprego competitivo, produz resultados melhores para as pessoas
que possuem deficiéncia intelectual com alto grau de dificuldades do que os programas de
formacao profissional tradicionais, independentemente das questdes demograficas, clinicas e as
caracteristicas do emprego (Campbell, Bond, & Drake, 2011). O Emprego Apoiado é mais
vantajoso em termos de custo-beneficio para as pessoas com deficiéncia, para a empresa e para
a sociedade do que os Centros Especiais de Emprego (Jordan de Urries et al., 2014).

Segundo Cimera (2012) os salarios das pessoas que participam de programas de
Emprego Apoiado sdo maiores do que os salarios oferecidos nas Oficinas Protegidas. Emprego
Apoiado tende a produzir um processo com melhores resultados de reabilitacdo profissional, de
oferta de salarios mais altos e de reducdo de sintomas psicoldgicos para as pessoas com
deficiéncia intelectual, quando o processo utiliza técnicas de uso pessoal com base na
experiéncia pessoal, em vez de evidéncias cientificas (Diallo, Chen, & Barrera, 2014).

Na pesquisa de Estrada-Hernandez, Wadsworth, Nietupski, Warth, & Winslow (2008)
foi constatado que quanto maior a gravidade da deficiéncia, menores sdo os salarios. Uma das
explicagdes é que as pessoas com deficiéncia considerada de maior gravidade acabam alocadas
em fungOes de remuneracdo mais baixa.

H& pesquisas, como a desenvolvida por Chang, Liao, Wang, & Chang (2010), que
apresentam como as ferramentas de tecnologia online podem ser Gteis em processos de incluséo,
como a utilizacdo de féruns para compartilhamento de experiéncias entre pessoas com
deficiéncia, familiares e profissionais envolvidos. Destaca-se que a falta de estrutura encontrada
nas organizagdes sociais ndo contribui para o uso de tecnologia que requer investimentos
minimos para o seu uso eficiente. E, outra questdo abordada esta relacionada ao fato dos
profissionais que trabalham com a incluséo ndo disporem de tempo e interesse para utilizar as
redes sociais para promover a interacdo com as pessoas e familiares fora do horario de trabalho
que geralmente é mais propicio para este tipo de interacao.

Pesquisa realizada por Mclnnes et al. (2010) entre os anos de 1999 e 2005, analisou base
de dados de um programa de inclusdo para verificar se o trabalho de coaching leva a um
emprego estavel em ambientes comunitarios. Os resultados mostram  que 56% das pessoas
gue possuem coaching estdo empregados, enquanto 9% dos que ndo possuem coaching estdo

empregados. As competéncias e habilidades do consultor de emprego apoiado sdo fundamentais



para que sejam criadas as condi¢Oes de adequagdo do posto e ambiente de trabalho de forma
inclusiva (Spjelkavik, 2012).

O estudo de Post et al. (2010) demonstrou que a interacdo entre o setor de Recursos
Humanos com uma agéncia de empregos que utiliza 0 emprego apoiado gera uma colaboracéo
bem sucedida, pois nos casos estudados, com o apoio da agéncia de emprego a equipe de
Recursos humanos demonstrou-se disposta a ouvir e entender a adequagdo de processos
inclusivos conforme a realidade de cada candidato as respectivas vagas.

A literatura indica um caminho com muitos desafios que ainda precisam ser enfrentados
pelas pessoas com deficiéncia, pelas organizacbes de advocacy, pelos governos e empresas.
Contudo, o método do Emprego Apoiado € apresentado como uma estratégia capaz de romper
paradigmas e contribuir para os diversos atores envolvidos facam a sua parte em relacéo a oferta
de apoios, rompimento de barreiras arquitetonicas, atitudinais e comunicacionais, visando o
aumento significativo de pessoas que obterdo um melhor nivel de qualidade de vida advindo do
trabalho.

6.9. Sobre Normas, Limites e Fronteiras: um Estudo sobre a Inclusdo de Pessoas com
Deficiéncia no Setor Publico

O artigo “Sobre Normas, Limites ¢ Fronteiras: um Estudo sobre a Incluséo de Pessoas
com Deficiéncia no Setor Publico” de autoria de Marques ¢ Lima (2019), teve como objetivo
conhecer as percepgOes das pessoas com deficiéncia sobre as normas e fronteiras relacionados
aos seus processos de inclusdo. Foi realizada uma pesquisa de campo, qualitativa, exploratoria
e descritiva com entrevistas semiestruturadas junto as pessoas com deficiéncia, servidores de
uma universidade publica federal localizada no Nordeste do Brasil. Ao todo, foram
entrevistados 12 servidores com deficiéncia.

A pesquisa foi baseada de acordo com que Lewis (2000) aborda sobre as tensdes da
inclusdo de Normas e Fronteiras que se dividem em duas unidades de contexto, uma
“Estabilidade e Delimitagdo (espago delimitado e seguro, fronteiras e normas bem definidas e
normas de incluséo consistente), e Instabilidade e Mudancgas (espago permeavel e flexivel,
Normas de inclusdo mutaveis, reexame e co-constru¢do das normas e fronteiras).

A pesquisa indica que as pessoas com deficiéncia que atuam no servi¢o publico, mesmo
que se sintam incluidas nos seus espacos delimitados e estaveis, sofrem com barreiras para a
expansdo de suas fronteiras que de alguma forma afetam seus sentimentos de inclusdo. A
burocracia aparece como uma grande barreira devido ao engessamento dos processos de

mudanga, as legislagdes e normas regulamentares que estabelecem um controle de trabalho



rigido e uma gestdo centralizada, que impede o surgimento de novas liderancas. Mesmo
levando-se em consideracdo que aspectos relacionados a estrutura burocrética atingirem todos
0s servidores, ha de se pressupor que impacte com mais forca as pessoas com deficiéncia pelo
conjunto de barreiras que sofrem cotidianamente e historicamente, 0 que enseja um estudo
comparativo para visualizar de perto esse fendmeno associado ao sentimento de inclusdo. Ainda
nesse sentido e referente aos chamados limites rigidos, surgiram em praticamente todas as falas
as questdes das barreiras arquiteténicas, o que demonstra também o quanto os espagos publicos
precisam ser readequados e adaptados para que as oportunidades de vinculos, convivio e

trabalho possam se dar em condicdes de igualdade entre as pessoas com e sem deficiéncia.

6.10. Inclusdo por Viséo, ndo por Obrigacéo: Realidade, Perspectivas e Desafios do
Consumo pelas Pessoas com Deficiéncia

O artigo ensaio “Inclusdo por Visdo, ndo por Obrigacdo: Realidade, Perspectivas e
Desafios do Consumo pelas Pessoas com Deficiéncia” de autoria de Mingardi, Soares, Alcon e
Bebiano (2020), teve como objetivo propor a reflexdo sobre as barreiras impostas ao cliente
com deficiéncia para 0 consumo, com maior énfase na perspectiva do lazer, e sobre como
algumas empresas enxergaram a representatividade das pessoas com algum tipo de deficiéncia
enguanto consumidores em detrimento ao atendimento de acordo com as obrigatoriedade das
normas, defendendo uma ampliacéo dos esfor¢os publicos e privados, ndo somente como papel
inclusivo, mas como visdo de um mercado potencial com ganho financeiro que contribui e
promove o crescimento econdmico como 0s demais consumidores (BAKER; HOLLAND;
KAUFMAN-SCARBOROUGH, 2007, SCHWARZ; HABER, 2006;
KAUFMANSCARBOROUGH, 1998; KAUFMAN, 1995).

A partir dos relatos analisados, é possivel identificar que as barreiras que impedem o0s
clientes com deficiéncia de consumirem ndo estdo nos locais em si, entretanto fazem parte da
ndo execucado de acBes pelas pessoas; sendo, assim, fruto delas e ndo do ambiente. Dessa forma,
verifica-se que a origem das barreiras identificadas no consumo desses clientes é proveniente
da ndo constatacdo, por parte das organizacgdes, da pessoa com deficiéncia como consumidor
ativo no mercado de forma generalizada e, em particular, no mercado destinado a area de
servigos de lazer.

Essa miopia em relagdo ao portador de deficiéncia fisica como consumidor faz com que
as barreiras no consumo ndo sejam solucionadas por motivo de ndo reconhecimento desse

esforco como um investimento na atracdo e fidelizacdo dessa parcela de clientes, realizando



apenas, quando imposta por lei, as adaptacdes arquitetbnicas como forma de cumprir com a
obrigagdo e ndo como estratégia de agregacao de clientes. Dessa forma, essa atitude ocasionou
a intensificacdo das barreiras atitudinais e do problema no atendimento, ja que os prestadores
de servigos destinados ao lazer identificam o atendimento as pessoas com deficiéncia fisica
como um favor, ao invés de visualizar tal agdo como um procedimento de atribuicéo de valor
ao servigo para um cliente.

O posicionamento das organizacdes em relacdo as pessoas com deficiéncia e sua funcao
de consumo, além de acentuar a falta de acessibilidade das pessoas com deficiéncia aos
ambientes sociais, faz com que essas prestadoras de servigos desconsiderem 25% da populagéo
brasileira (IBGE, 2010), representando uma fracdo notéria da sociedade que poderia ser
identificada como uma parcela de mercado a ser incorporada pelas prestadoras de servicos
destinados ao lazer.

Tendo em vista os exemplos apresentados com foco em acgdes que utilizaram de
criatividade no rompimento de barreiras ao consumo, é possivel constatar que a transposicao
das barreiras identificadas como restritivas ao consumo da pessoa com deficiéncia pode ser
realizada através da implantacdo de adaptacOes e execucdo de acbes que preveem a equidade
no acesso aos servigos de lazer, promovendo a acessibilidade e tornando possivel o consumo.

Desse modo, para que haja a solugéo das barreiras no consumo que impedem as pessoas
com deficiéncia fisica de exercerem sua fungdo de consumidor de servicos de lazer, deve haver
uma conscientizacdo das organizacfes que prestam esses servicos a fim de reconhecer essas
pessoas como consumidores, representantes de uma parcela de seus clientes. Assim, a resolucéo
das barreiras que impedem o consumo dessa parcela se tornara um investimento necessario e
rentavel para a organizacdo em funcéo de seus clientes com deficiéncias fisicas.

6.11. Anélise Critica

Com o avanco dos recursos tecnoldgicos hd uma variedade de possibilidades e condicdes
de acessibilidade e inclusdo para as pessoas com deficiéncia, mas ainda ha muitas barreiras a
serem enfrentadas todos os dias por milhGes de brasileiros, seja no convivio familiar, no
trabalho, na escola, nas atividades diarias como ir ao supermercado, padaria, banco, dentre
outras. Barreiras essas que ultrapassam o conceito das pessoas de que para ser acessivel é s
resolver os problemas arquitetdnicos, mas vai muito além disso, existem as barreiras sociais,
comunicacionais e atitudinais.

Conforme o conceito de “hierarquia de necessidades” de Maslow (1943), o ser humano tem
como prioridade basica as necessidades fisioldgicas e de seguranga, seguidas das sociais, estima

e por ultimo o desejo de auto realizagdo. Se analisarmos alguns tipos de deficiéncia, o individuo



ja se sente lesado nas primeiras necessidades, entdo quem dird o restante. Percebemos que as
dificuldades j& comegam na existéncia do ser, em primeiramente se aceitar, e depois enfrentar
0 mundo, a seguir o0 que todos seguem, entrar na escola primaria, fazer lagos sociais, formar,
trabalhar, conquistar o que se almeja, sobreviver.

Com o surgimento de leis e a¢Bes aplicados a sociedade, pudemos atingir um grande avango
na minimizacgéo das dificuldades das pessoas com deficiéncia, embora ndo sejam o suficiente
para exterminar todas as barreiras e capacitismo. Freitas, Tette, Paiva, Nepomuceno e Silva

(2018, p. 3) afirmam que:

Embora as pessoas com diferenca funcional fagam uso da legislacdo
em algumas ocasides, quase sempre ela é cumprida pela coercdo ou
vista como um favor prestado por piedade, isso ocorre porque a
sociedade ndo interiorizou as normas e as concebem como um codigo
de regras impostas por um poder que ndo a consultou no momento da
elaboracdo dessas leis.

Isso nos faz entender que a sociedade s6 realiza mudangas por exigéncia das leis
imposta, vendo como uma obrigacdo e que muitas vezes sdo burladas. E ndo enxerga as pessoas
com deficiéncia como um ser humano que faz parte daquela sociedade e que tem necessidades
de insercdo no ambiente organizacional tanto quanto todas as pessoas, e que a incluséo desses
sujeitos traz beneficios para todos os envolvidos.

As organizacdes sdo obrigadas a ter em seu quadro de funcionarios, um percentual de
pessoas com deficiéncia, sendo a quantidade estipulada de acordo com a Lei de Cotas (art. 93
da Lei n°8.213/91) conforme a quantidade total de funcionarios da empresa. Mas grande parte
das empresas ndo consegue cumprir a uma Lei totalmente, devido as proprias exigéncias, como
baixa escolaridade, experiéncia, falta de estrutura. Mas hd mais coisas pelas quais as
organizacg6es tém dificuldade de admitir funcionarios com deficiéncia, que ndo sdo expostos, e
utilizam de argumentos citados anteriormente. Almeida, Moura e Santos (2015), afirmam que
as empresas nao contratam por acharem que as pessoas com deficiéncia tém baixa
produtividade e os gestores ndo se sentem preparados e/ou ndo se capacitam para acolher esses
funcionarios. Sendo assim, as empresas tendem a contratar pessoas com deficiéncia leve, com
percepcOes menores de dificuldade, do qual ndo precisam fazer adaptacbes no meio
organizacional e é de facil insercdo nas equipes. Enquanto as pessoas com deficiéncia de grau
severo enfrentam muito mais barreiras que geram grande dificuldades de se inserirem no
mercado de trabalho por falta de sensibilizacdo dos gestores que, mesmo sem se darem conta,

sdo capacitistas.



Um ambiente organizacional que insere o profissional com deficiéncia, usufrui de
muitos beneficios como o total comprometimento do funcionario com a empresa, aumento do
desempenho em equipe, proporcionando um convivio mais tranquilo e colaborativo,

promovendo a diversidade.

7. CONCLUSAO

O presente trabalho buscou conhecer os desafios da insercdo da pessoa com
deficiéncia nas organizacdes, na perspectiva de diferentes publicos.

Com os artigos analisados neste trabalho foi constatado pelo ponto de vista das pessoas
com deficiéncia que o ambiente organizacional em sua maioria nao esta preparado para receber
esse publico devido a problemas de acessibilidade, desconhecimento e empatia acerca das
necessidades de cada um, bem como a dificuldade de melhoria em virtude das ordens
burocraticas. As pessoas com deficiéncia apontam a importancia do trabalho em suas vidas e
sentem se insatisfeitas em relagdo ao cenario das promocGes e seguimento do plano de carreira
que sdo baixas. Tém ciéncia de que o mercado ainda estd inserindo esse publico devido ao
cumprimento de cotas e ndo da conscientizacao.

As percepcdes das pessoas com deficiéncia em relacdo ao dominio profissional, na
maioria das vezes, demonstram niveis de competéncia maiores que outras pessoas para provar
que séo capazes, mas muitas das vezes elas ndo conseguem desenvolver todo o seu potencial
devido as condicdes de trabalho ndo serem favoraveis.

Para os profissionais — gestores, coordenadores de equipe, profissionais da area de
recursos humanos — dos artigos analisados, foi afirmado que a inser¢do das pessoas com
deficiéncia na organizacao se deu a partir da obrigatoriedade imposta pela lei de cotas. E que
pessoas que possuem deficiéncia de grau leve sdo inseridas e incluidas com mais facilidade,
pois suas deficiéncias passam despercebidas aos olhos dos colegas de trabalho. Ja pessoas com
deficiéncia severa sofrem preconceitos e resisténcia, por ndo haver um trabalho de
sensibilizacdo das equipes e dos gestores para a acolhida dessa pessoa. Em grande maioria tém
a percepcéo de que a contratacdo de pessoas com deficiéncia promove positivamente a imagem
da organizagdo, embora se tem o pressuposto de baixa produtividade.

Para alguns empregadores, ha uma falta de informagdo de pessoal qualificado para
contratacdo de pessoas com deficiéncia nas empresas. O fato é que predomina um grande
marketing social por parte das empresas, para esconder preconceitos na contratacao de pessoas

com deficiéncia.



A contratagédo de pessoas com deficiéncia varia de acordo com o grau de escolaridade,
o tipo de deficiéncia, sendo as de grau mais leve e que ndo necessita de recursos e intervencoes
no meio organizacional preferivel aos contratantes.

A completa inclusdo e insercdo das pessoas com deficiéncia nos meios sociais e
organizacionais primeiro vai demandar da conscientizacdo das pessoas ao redor, consciéncia
essa de que as pessoas com deficiéncia antes de serem vistas pelas suas limitagOes, deverdo
serem vistas como seres humanos, que também tem direitos e obrigacdes perante a sociedade
como qualquer outro cidadao. A empatia pelo proximo é chave primordial para superarmos a
ignorancia alheia, para depois pensarmos em outros meios de acessibilidade. Pensando assim,
somente as leis impostas pela sociedade ndo é o suficiente, pois é necessario um conjunto de
estratégias que liga tanto a pessoa com deficiéncia, as pessoas sem deficiéncia, as ferramentas
e 0S espagos ocupados por todos.

Uma estratégia que vem sendo adotada recentemente por algumas empresas que busca
garantir a insercdo da pessoa com deficiéncia na organizacdo, é o emprego apoiado, em que se
contrata a pessoa, para depois capacita-la e reestruturar o local, buscando apoio de outros
profissionais internos ou externos, como médicos, psicélogos, assistentes sociais para
acompanhamento individualizado. Os foruns de compartilhamento de experiéncias na
organizacao e nas redes sociais permitem engajamento de todos os funcionarios, e familiares
facilitando um entendimento das necessidades e capacidades de cada um, proporcionando um
ambiente diverso e inclusivo.

Portanto, mesmo que a insercdo da pessoa com deficiéncia seja um desafio para o
mercado de trabalho, sua incluséo traz pontos benéficos para a organizagdo como a promogao
da diversidade, o empoderamento das pessoas, ambiente mais saudavel em relagédo a
competicOes, agregacdo de valor a empresa, bem como as obriga¢Ges em dia da organizacgéo

aos 6rgdos competentes.
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Durante a realizacdo deste estudo tornou-se evidente os desafios enfrentados pelas pessoas com
deficiéncia ao serem inseridas no mercado de trabalho, bem como as inten¢es das empresas
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Os infogréficos transmitem informagdes referentes a visdo das pessoas com deficiéncia e das
organizag0es na insercéo e atuacao desse grupo no mercado de trabalho, bem como os desafios
enfrentados e beneficios. As informacdes contidas nos infograficos sdo dos resultados dos
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Embora a acdo ainda ndo tenha ocorrido, espera-se conseguir conscientizar os alunos, futuros
administradores e profissionais da &rea de recursos humanos de forma a minimizar os desafios
enfrentados na insercédo e atuacdo da pessoa com deficiéncia nas organizagoes, ressaltando a

importancia da diversidade nas organizacdes e a minimizagdo do capacitismo.
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VOCE CONHECE A REALIDADE DA INSERCAO E ATUAGAO DAS
PESSOAS COM DEFICIENCIA NAS ORGANIZAGOES?

No dia-a-dia, a pessoa com deficiéncia enfrenta vdrios desafios relacionados a
comunicacdo, locomogao, convivio e acessibilidade no mercado de trabalho,
assim como a organizagdo enfrenta barreiras na insercéo dessas pessoas no

meio orgunizaciona| e no combate ao capacitismo.

Lei de Cotas

As empresas tém contratado
pessoas com deficiéncia devido
a obrigatoriedade apés a
criacdo da lei de cotas, mas
ndo estdo preparadas para
receber esse publico por falta
de estrutura  arquiteténica,

LEI DE COTAS

sociais, atitudinais,
comunicacionais e de
transportes.

Contratagéo de Pessoas
com deficiéncia

As organizagdes tém
9 S

preferéncia  em  contratar

pessoas que possuem

deficiéncias de grau leve, pois
séo inseridas e incluidas com
mais  facilidade, pois  suas

deficiéncias passam

despercebidas aos olhos dos

colegas de trabalho e nao Emprego Apoiado
precisam de muitas

modificacdes no  ambiente Uma estratégia que vem sendo
organizacional. adotada  recentemente  por

algumas empresas que busca
garantir a inser¢éo da pessoa
com deficiéncia na
organizagdo, é o emprego
apoiado, em que se contrata a
pessoa, para depois capacita-
la e reestruturar o local,
buscando apoio de outros

profissionais internos ou
externos, como médicos,
psicélogos, assistentes sociais
para acompanhamento

individualizado.

Beneficios da Insergéio

Promogéo da diversidade;
O empoderamento  das
pessoas;

Ambiente mais saudavel em
relacdo a competigdes;
Agregagéo de valor a
empresa;

Obrigagdes em dia com os
6rgdos competentes.

"COMO AS AVES, PESSOAS SAO DIFERENTES EM SEUS VOOS, MAS
IGUAIS NO DIREITO DE VOAR.”
(JUDITE HERTAL)
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