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RESUMO

O desenvolvimento de politicas publicas vem buscando abrir espaco, dar direitos e visibilidade para as Pessoas
com Deficiéncias (PcDs). Pensando nas mudangas referentes a ampliagédo do processo de inclusdo de PcD, esse
estudo buscou analisar a percepgao das liderancas e das suas equipes acerca da inclusdo de PcD em uma
empresa do ramo do agronegécio de Porto Alegre, no Rio grande do Sul. Tratou-se de uma pesquisa de carater
exploratdrio e qualitativa, cujo método de trabalho foi o estudo de caso. Por meio de entrevistas qualitativas com
roteiro semiestruturado como forma de coleta de dados e técnica de analise de contetido como interpretacéo de
dados, foram discutidos inclusdo social, politicas publicas e preconceito. Os resultados mostram que o0s
entrevistados percebem o processo de inclusdo de PcD no mercado de trabalho como algo necessario,
desenvolvendo uma vis&o organizacional, a fim de langar melhores condigdes de trabalho para esses individuos,
seja oferecendo novos conhecimentos sobre 0 assunto as areas da empresa que ndo possuem PcDs, seja
ampliando a abertura de novas vagas. Por fim foram apresentadas as limitagdes do trabalho e as oportunidades
de pesquisas futuras.

Palavras-Chave: Preconceito. Politicas Publicas. Inclusdo Social
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ABSTRACT

The development of public policies has been seeking to open space, and give more rights and visibility to People
with Disabilities (PwD). Considering the changes related to the expansion of the process of inclusion of PwD, this
study analyzes the perception of leaders and their teams concerning the inclusion of PwD in a company in the
agribusiness sector of Porto Alegre, in the State of Rio Grande do Sul. This is an exploratory, qualitative research
that uses a case study method. Through the use of qualitative interviews with a semi-structured script as a form of
data collection, and the technique of content analysis, three main thematic units were discussed and analyzed:
social inclusion, public policies and prejudice. The results show that the interviewees perceive the process of
inclusion of PwD in the labor market as necessary, developing an organizational vision in order to ensure better
working conditions for these individuals, or to offer new knowledge about the subject to areas of the company that
do not have PwD, or to create more new vacancies for PwD. Finally, the limitations of the work are presented, along
with some suggested areas for future research.

Keywords: Prejudice. Public Politics. Social Inclusion.

RESUMEN

El desarrollo de politicas publicas viene intentando abrir espacio, dar derechos vy visibilidad a las Personas con
Discapacidad (PcD). Pensando en los cambios referentes a la ampliacién del proceso de inclusion de PcD, este
estudio buscé analizar la percepcién de los liderazgos y de sus equipos acerca de la inclusiéon de PcD en una
empresa del ramo de agronegocios de Porto Alegre, en Rio Grande do Sul. Se trat6 de una investigacion cualitativa
de caréacter exploratorio, cuyo método de trabajo fue el estudio de caso. Por medio de entrevistas cualitativas con
guién semiestructurado como forma de colecta de datos y técnica de andlisis de contenido, tal como interpretacion
de datos, se discutié la inclusién social, las politicas publicas y el prejuicio. Los resultados muestran que los
entrevistados perciben el proceso de inclusion de PcD en el mercado de trabajo como algo necesario,
desarrollando una visidn organizacional, a fin de plantear mejores condiciones de trabajo para esos individuos, ya
sea ofreciendo nuevos conocimientos sobre el asunto a las areas de la empresa que no poseen PcD, ya sea
ampliando la abertura de nuevas vacantes. Por ultimo, fueron presentadas las limitaciones del trabajo y las
oportunidades de investigaciones futuras.

Palabras clave: Prejuicio. Politicas Publicas. Inclusién Social

1 INTRODUCAO

No Brasil, a inclusdo social de pessoas com deficiéncia (PcDs) no ambiente de trabalho € um tema
discutido e de extrema relevancia. Pessoas com deficiéncia sdo aquelas que tém dificuldades de longo prazo de
carater fisico, intelectual ou sensorial, podendo impedir sua participagdo plena e efetiva na sociedade em
igualdades de condi¢des com as demais pessoas (ORGANIZAGCAO DAS NAGOES UNIDAS, 2002).

A Lei 8.213/91, conhecida como Lei de Cotas, obriga as empresas com 100 ou mais empregados a
preencherem de 2 a 5% de suas vagas com pessoas reabilitadas ou que possuam deficiéncia (BRASIL, 1991). De
acordo com os dados do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE, 2010), foi constatado um total de
23,9% de pessoas com deficiéncia no Brasil, mas apenas 2,05% delas estao inseridas no mercado de trabalho.

Desta forma, percebe-se que as pessoas com deficiéncia estdo “invisiveis” na sociedade e a crenga
distorcida em relagao as suas incapacidades, associada ao desconhecimento sobre seus direitos, em geral, esta
na raiz das atitudes e dos procedimentos discriminatérios (GARCIA, 2014; FERREIRA, 2004). Discriminagéo pode
ser definida como qualquer exclusao, restricdo ou preferéncia baseada em raga, cor, descendéncia ou origem,
que anula e prejudica o reconhecimento dos direitos humanos e das liberdades fundamentais em qualquer dominio
da vida (ORGANIZACAO DAS NAGOES UNIDAS, 1968).

Com isso, entende-se a necessidade da continuidade de estudos sobre esse tema, tanto para esclarecer
as causas dessa dificuldade como para também vislumbrar estratégias e perspectivas que facilitem a igualdade e,
consequentemente, inclusdo (CARVALHO-FREITAS et al., 2010; NERI et al., 2003). Para Aranha (2009), a
inclus@o de PcD se fundamenta em uma filosofia que reconhece e aceita a diversidade, garantindo acesso de
todos as oportunidades, independentemente das caracteristicas de cada individuo e/ou grupo social. Apesar disso,
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realizar de fato a inclusdo das pessoas com deficiéncia no ambiente corporativo ainda é um desafio, uma vez que
existem duvidas e certa inseguranca em relagdo as suas capacidades. Este fato estd relacionado ao
desconhecimento acerca das reais potencialidades e limitagdes das PcDs, pois desde que Ihe sejam dadas as
oportunidades e a acessibilidade adequada, elas poderdo apresentar e desenvolver todo o seu potencial
(CARVALHO-FREITAS et al., 2010; CARVALHO-FREITAS, 2007; NERI et al., 2003).

Corroborando, Shier, Graham e Jones (2009), em uma pesquisa com 56 PcD e conduzida no Canada,
ressaltam a falta de relatos de PcD sobre suas experiéncias no mercado de trabalho, o0 que pode favorecer a
dificuldade de entendimento do potencial desses individuos no ambiente organizacional, seguida da presencga de
rotulagem, acabando por estimular o impedimento ao sucesso das PcDs na obtengdo e na manutengéo de
emprego.

Diante disso, Sassaki (2006) postula a ideia da necessidade de esfor¢o mutuo por parte das pessoas,
ressaltando que a sociedade precisa se adaptar para incluir. Além disso, os autores Stainback e Stainback (1999)
corroboram com o autor anterior, afirmando que a inclusdo ndo € uma ag&o, mas uma atitude, uma convicgao.
Além disso, de acordo com Gelech et al. (2017), essa convicg¢do necessita refletir um principio de mudancga, com
andlises socioculturais que permitam a construcdo de um modelo de exceléncia na melhoria das relacdes de
trabalho das PcDs.

Ainclusdo de pessoas e aprendizes com deficiéncia atende a cota de aprendizagem prevista no art. 429,
caput e § 1° da Consolidag&o das Leis Trabalhistas (CLT); a Lei de PcD, prevista no Art. 93 da Lei n® 8.213/91; e
a determinagdo do Ministério Publico Federal (BRASIL, 1991). A partir dessas sele¢des, a area de recursos
humanos apresenta o perfil dos candidatos aos gestores solicitantes. Apds aprovagéo, o candidato ingressa na
empresa, desempenhando atividades preestabelecidas e que estejam de acordo com suas capacidades e
limitagdes. Apesar do engajamento da grande maioria dos colaboradores, nem todas as areas oportunizam a
inclus@o de pessoas com deficiéncia na empresa. Assim, faz-se necessario o desenvolvimento de estudos,
podendo-se compreender a percepcdo das liderangas e suas equipes acerca dos critérios, fatores e elementos
para inclusao de PcD na empresa.

Por meio de uma pesquisa exploratéria, 0 objetivo principal do estudo foi analisar a percepgéo das
liderangas e suas equipes acerca da inclusdo de pessoas com deficiéncia numa empresa cujo ramo é do
agronegdcio, produtora de commodities agricolas, focada na produgao de algodao, soja e milho. Para o alcance
do objetivo geral, foi utilizado como método de trabalho o estudo de caso, em que por meio de entrevistas
semiestruturadas aplicadas as liderangas e a equipe da organizagao foram analisados elementos relacionados a
inclusdo, a compreensao das politicas publicas e ao preconceito.

Além desta secdo introdutdria, o artigo estd divido em mais quatro sec¢bes. A se¢do dois abordou os
aspectos legais sob a otica das politicas publicas da incluséo de PcD, compondo o referencial tedrico. A segéo
trés abordou 0 método de trabalho para o desenvolvimento da pesquisa. A segao quatro apresentou os resultados
da pesquisa empirica e a associagdo de analise com os achados tedricos. Por fim, na secdo cinco, sdo
apresentadas as consideragdes finais.

2 REFERENCIAL TEORICO
2.1 Inclusao Social de Pessoas com Deficiéncia

Atualmente, a palavra deficiéncia apresenta maior visibilidade na sociedade, fruto de longo periodo de
lutas por politicas publicas que asseguram os direitos das PcDs (BRASIL, 2010; GARCIA, 2014). As lutas de direito
a igualdade de PcD se fazem necessarias por diversos motivos, em especial por se tratar de uma parcela ampla
da populagdo mundial.

Segundo os dados da Organizagdo Mundial da Saude (OMS), calcula-se que existam em torno de um
bilhdo de PcD, representando 15% da populagdo mundial (ORGANIZAGCAO MUNDIAL DA SAUDE, 2012). De
acordo com Benito, Glassman e Heidemann (2016), as praticas discriminatdrias continuam a negar as pessoas
com deficiéncia, bem como aos trabalhadores que se tornam deficientes, 0 acesso ao trabalho.

No Brasil, conforme dados do Censo do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE, 2010), em
2010 havia cerca de 45 milhdes de PcDs, ou seja, 23,9% da populagéo. Destes, 13 milhdes sdo pessoas que
apresentam dificuldades graves, com extrema limitagdo na visdo, na audigéo, na locomog&o e também pessoas
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com deficiéncias intelectuais. O Relatorio Mundial sobre Pessoas com Deficiéncia refere que 15% da populagéo
possui algum tipo de deficiéncia (ORGANIZACAO MUNDIAL DA SAUDE, 2012).

Torna-se possivel perceber na atualidade uma mudanca de paradigma em relagéo a posi¢éo que as PcDs
vém ocupando ao longo da histéria (LOPES, 2009; GARCIA, 2014). Este contelido comecga a ser debatido e
respeitado em diversos ambitos da sociedade, principalmente no Judiciario, com as leis especificas que surgiram
ao longo dos anos, que visam a acessibilidade e a luta contra os preconceitos (NEVES-SILVA; PRAIS; SILVEIRA,
2015; FONSECA, 2006; MENDES, 2006).

Segundo a Declaragéo Universal dos Direitos Humanos, publicada em 1948, todos os seres humanos
nascem livres e sao iguais em dignidade e direitos. Entretanto, percebe-se que este ideal de igualdade ainda ndo
é garantido a todos os cidadaos. Franga e Pagliuca (2009) consideram que a aceitagdo da sociedade e a inclusao
das pessoas com deficiéncia sdo influenciadas pela perspectiva de como ela é compreendida. Essa compreenséo
é um dos fatores que interfere nas legislagdes e nas politicas publicas para esse grupo social (BRASIL, 2006).

Diante destes fatos, em meados da década de 90, foi criado o Paradigma dos Suportes, que prega uma
convivéncia néo segregada junto as pessoas com deficiéncia. De acordo com Aranha (2001), a partir da 6tica do
Paradigma dos Suportes, o meio social se torna responsavel pela promogéo dos suportes fisicos, psicolégicos,
sociais e instrumentais. Com isso, passaria a ser atribuido as empresas um papel de compromissos éticos e sociais
em suas praticas, tornando as organizagdes mais humanizadas, cujos colaboradores e candidatos as vagas de
emprego ndo sofreriam exclusédo por atributos individuais (FERREIRA, 2005; SASSAKI, 1997).

Sob uma dimensdo mundial, de acordo com Gelech et al. (2017), 18% dos paises garantem,
constitucionalmente, o direito ao trabalho para PcD, ou seja, gradativamente os direitos laborais estio tornando-
se mais comuns, j& que das constituicdes adotadas a partir de 2010 58% garantem o direito ao trabalho para PcD
em comparagao com apenas 11% das constituicdes adotadas na década de 90.

2.2 Das Politicas Publicas ao Preconceito no Brasil

Foram desenvolvidas politicas publicas com intuito de garantir acesso das PcDs no mercado de trabalho
(OLIVEIRA; GOULART; FERNANDES, 2009, NEVES-SILVA; PRAIS; SILVEIRA, 2015). Primeiramente, foi criada
a Lei 8.213/1991, mais conhecida como a Lei de Cotas. Além disso, o artigo 5°, paragrafo 2° dessa lei, assegurou
direito das pessoas com qualquer tipo de deficiéncia de se inscrever em concurso publico, sendo-lhes reservadas
até 20% das vagas. Entretanto, foi apenas em 1999, com o decreto 3.298/99, que a lei foi regulamentada (BRASIL,
1998).

Desta forma, com objetivo de garantir condigbes mais justas e inclusivas para essas pessoas, 0 Governo
realizou a instauragéo de legislagdes especificas que regulamentam a insergdo destas no mercado de trabalho. A
Lei de Cotas € considerada um dos principais elementos para a promogédo da inclusdo social de PcD, ja que
promove uma maior autonomia, inclusive financeira, com importantes efeitos na autoestima dessas pessoas
(BRASIL, 1991). Para o Instituto Ethos, segundo Gil et al. (2002), a inclus&o de PcD dentro das empresas promove
aigualdade para que todos possam desenvolver seus potenciais.

Apesar disso, apenas em 2006 foi que a reserva de vagas de trabalho em empresas privadas comegou
a ser efetivamente implantada, quando o Ministério Publico do Trabalho e Emprego comegou a fiscalizar de forma
efetiva as empresas e a aplicar punicdes aquelas que descumpriam a lei. Com esta mudanga, percebe-se uma
evolucao significativa de PcDs inseridas no mercado de trabalho. Em 2005, 12.786 PcDs foram contratadas, e em
2008, este numero passou a ser de 26.449 pessoas, ou seja, nota-se um aumento maior que 100% em apenas
trés anos (BRASIL, 1998).

Em relagao a insergao no mercado de trabalho, em 2006, a pesquisa da Federacao Brasileira de Bancos
(FEBRABAN), descrita por Schwarz e Haber (2006), constatou que, das PcDs entrevistadas, apenas 26,3%
estavam atuando formalmente em empresas, sendo que o publico mais beneficiado foram as PcDs auditivas. Tal
situacdo pode ser justificada em funcdo de que PcD auditiva ndo exige adaptagOes fisicas e tecnolégicas,
implicando um menor custo para as empresas. De acordo com Lancillotti (2003), os menos absorvidos séo as
pessoas com deficiéncias mentais, ja que apresentam maiores dificuldades para absorver conhecimentos e
alcangar um nivel de escolarizagdo compativel com as regras do mercado de trabalho.

Em 2000, a pesquisa da FEBRABAN (SCHWARZ; HABER, 2006) apontou que foram criadas 1.055
milhdo de vagas através da politica de cotas nas empresas com cem ou mais colaboradores. Esta informagao
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pode ser ratificada através dos dados oficiais da Relacdo Anual de Informagdes Sociais, que demonstrou que, dos
44,1 milhdes de colaboradores, somente 306 mil sdo PcDs, caracterizando assim apenas 0,7% do total de
trabalhadores, ou seja, um nimero bem abaixo do esperado (BRASIL, 2010).

Além disso, 6rgdos, como o Conselho Nacional dos Direitos da Pessoa Portadora de Deficiéncia
(CONADE), também foram criados para acompanhar e avaliar o processo de inclusdo de PcD no mercado de
trabalho. Apesar de diversas agbes e movimentos realizados, e ainda que muitas conquistas tenham sido
alcangadas por meio desta mudanga de postura, pode-se dizer ainda que ha muito a ser feito. Dos 45,6 milhdes
de deficientes brasileiros, apenas 306 mil encontram-se empregados em algum tipo de atividade formal (IBGE,
2010; BRASIL, 2011).

De acordo com o Instituto Ethos (GIL et al., 2002), o processo de incluséo social nas empresas apresenta
uma série de beneficios em relagdo aos ambitos sociais de imagem, clima organizacional e aumento de
produtividade. Ainda assim, a inclusdo de PcD no trabalho pode ser dificultada em fungdo do baixo nivel de
qualificacdo deste publico, falta de acessibilidade nos transportes, edificagdes e espagos coletivos, barreiras
culturais e preconceito, que ainda é considerado um forte impeditivo da incluséo efetiva (BAHIA, 2009; BAHIA,;
SCHOMMER, 2010; CARVALHO-FREITAS et al., 2010; NEVES-SILVA; PRAIS; SILVEIRA, 2015). Lancillotti
(2003) postula que o fator que complementa esse dado é a falta de informagéo dos empregadores sobre a
capacidade produtiva dessas pessoas, acarretando a nao absor¢ao desses trabalhadores no mercado de trabalho.

Na pesquisa de Carvalho-Freitas et al. (2010), foi evidenciado que o preconceito ainda é muito marcante
no processo de inclusdo no mercado de trabalho. Nesta pesquisa constatou-se um total de 97,4% de pessoas
entrevistadas, que perceberam o preconceito como um fator principal. O mesmo dado é corroborado pela pesquisa
de Almeida, Carvalho-Freitas e Marques (2008), cujas PcDs entrevistadas concordaram que perderam
oportunidades de emprego em fungéo de suas limitages.

De acordo com uma pesquisa realizada por Saraiva e Irigaray (2009), o preconceito dificulta a promogédo
de politicas efetivas de estimulo a diversidade e impede o respeito as diferencas individuais. Neste estudo, os
autores identificaram que colaboradores com cargos de liderangas, ou seja, responsaveis pela garantia dessas
politicas, apresentavam atitudes preconceituosas.

O desconhecimento sobre as capacidades das PcDs é um fator apontado por Toldra, De Marque e
Brunello (2010) e Garcia (2014) como potencializador do preconceito, por isso os autores acreditam que a
disseminagdo de informagdes é um importante instrumento de desenvolvimento social. Neste sentido, Gil et al.
(2002) sugerem a realizacao de palestras com o objetivo de desmistificar e sensibilizar os individuos no processo
inclusivo. Dessa forma, entende-se que, para combater o preconceito existente dentro das organizacdes, é
importante que os colaboradores com cargos mais elevados disseminem o respeito com o diferente a partir do seu
comportamento, tornando-se um exemplo a ser seguido por sua equipe (CARVALHO-FREITAS et al., 2010; GIL
etal., 2002).

Um estudo realizado no Brasil analisou (SOUZA, 2012), a partir de entrevistas, a perspectiva das PcDs
sobre as politicas publicas e privadas para inclusao no mercado de trabalho: no que se refere as politicas publicas,
a analise pdde identificar que a Lei de Cotas foi considerada, por trés participantes do estudo, um importante
instrumento para assegurar a contratagéo das PcDs no ambiente de trabalho, ressaltando ainda que essa politica
foi a Unica maneira encontrada pelo Governo para minimizar a excluséo social. Os participantes afirmaram que
consideram a Lei de Cotas ineficaz, pois acreditam que ela ndo consegue mudar as atitudes dos contratantes e
dos demais membros da sociedade.

Além disso, neste mesmo estudo, Souza (2012) constatou que 84% das PcDs participantes apresentaram
dificuldades néo provenientes da falta de agdo governamental, mas sim do preconceito das pessoas e descrenga
nas suas capacidades. Segundo as PcDs, este tipo de postura social acabaria por incutir no deficiente um
sentimento de incredulidade em relacdo a sua propria capacidade. Portanto, ao considerar as dificuldades
enfrentadas pelas PcDs ap6s a inser¢do no mercado de trabalho, como aquelas advindas do preconceito e da
falta de preparo do ambiente, é necessario um funcionamento pratico de uma politica de gestéo da diversidade
(CARVALHO-FREITAS et al., 2010; GIL et al., 2002; SOUZA, 2002).

O processo de inclusdo de PcD no mercado de trabalho envolve aspectos legais e sociais que implicam
o surgimento de oportunidades com a abertura de vagas asseguradas por leis e institui¢des fiscalizadoras.
Entretanto, esse processo néo termina com a entrada da PcD na vaga, ele segue com o trabalho que esses
individuos fardo dentro das instituigdes contratantes. Trabalho muitas vezes desvalorizado e dificultado, tornando
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necessario o desenvolvimento de instrumentos e de medidas que assegurem o crescimento profissional e a
estabilidade das PcDs no mercado de trabalho e dentro das instituigdes. Pensando nas variaveis que envolvem
PcDs que ocupam vagas, ou seja, que ja estdo ativas em jornadas de trabalho, Carvalho-Freitas (2007) postulou
uma tipologia que permite a caracteriza¢do de formas de ver a deficiéncia sob diferentes matrizes. Essas matrizes
possibilitam analisar, avaliar e compreender a realidade de PcDs em situagdes de trabalho.

Para Carvalho-Freitas (2007), a primeira matriz, chamada de “Matriz de concepgdo espiritual da
deficiéncia”, pressupde que as crengas religiosas influenciam a maneira de avaliar a deficiéncia, ou seja, aqueles
que compartilham desse pensamento reconhecem e qualificam a deficiéncia como manifestagéo de desejos ou
castigos divinos e, normalmente, desenvolvem agdes, no trabalho, pautadas na compaixao em relagéo a essas
pessoas, apresentando também dificuldades em avaliar seu desempenho.

A segunda concepcdo chama-se “Normalidade como matriz de interpretagdo” e esta baseada nos
padrées definidos pelo saber médico, cujo pensamento predominante se caracteriza pela qualificagdo da
deficiéncia como um desvio da normalidade ou da doenga. Nesta concepgdo, quando as PcDs s&o inseridas no
ambiente de trabalho, os colaboradores tendem a designa-las para atividades de menor status ou de pouca ou
nenhuma possibilidade de crescimento e carreira, tendo por critério o tipo de deficiéncia e ndo as potencialidades
das PcDs. Ja a terceira concepgao, chamada “Inclusédo como matriz de interpretagdo”, possui uma perspectiva
gerada pela auséncia de condi¢des de igualdade para o exercicio pleno do trabalho, estimulando o
desenvolvimento de agdes, que visem a criacdo de um ambiente de trabalho acessivel a todos. A Ultima
concepgao, intitulada “Matriz de interpretagao técnica da deficiéncia”, leva em consideragio a capacidade de
desempenho de papéis na organizagao, beneficios decorrentes da contratagdo de PcD, vinculo da PcD com a
organizacao e a necessidade de treinamentos (CARVALHO-FREITAS et al., 2010). Assim, as matrizes possibilitam
compreender, sob diversos aspectos, as PcDs ja incluidas no mercado trabalho.

Apesar dos movimentos que visam incluir PcD no mercado de trabalho, como a criagdo de leis e de
orgéos fiscalizadores, ainda persistem controvérsias e lacunas no concernente as demandas das PcDs.
Demandas que implicam ndo somente o mercado de trabalho, mas a educagéo e a cultura, ou seja, todas as
esferas que compdem a sociedade (DUTRA et al., 2008; LANNA JUNIOR, 2010; OLIVEIRA; GOULART;
FERNANDES, 2009; GARCIA, 2014).

Ao considerar o desenvolvimento de uma sociedade, torna-se necessario compreender o
desenvolvimento das PcDs que fazem parte dela. Para que isso ocorra, é preciso tornar a PcD integrante de uma
sociedade livre de preconceitos, discriminagdes e obstaculos, sendo imprescindivel prepara-la para o mercado de
trabalho e para insercdo no meio social (MARUYAMA et al., 2009). Portanto, o0 acesso aos servigos, ao trabalho e
a educagao é necessario para autonomia desses individuos, sendo indispensavel a interacao das PcDs ao seu
meio sociocultural (BRASIL, 2002).

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Trata-se de uma pesquisa de carater exploratério e qualitativa. O presente estudo teve o objetivo geral
de analisar a percepgao das liderangas e suas equipes acerca da inclusao de PcD em uma empresa do ramo do
agronegacio da regido de Porto Alegre. De acordo com Bauer, Gaskell e Allum (2003), as pesquisas exploratdrias
tém a finalidade de explorar distingdes qualitativas, a fim de se desenvolver mensuragdes que possibilitem certa
sensibilidade com o campo de pesquisa. Ja Gibbs (2009) argumenta que a pesquisa qualitativa procura desvelar
fenbmenos sociais analisando a experiéncia de individuos ou grupos, dentre outros. Esta pesquisa utilizou o estudo
de caso como método de investigagdo. O estudo de caso € uma proposta que busca investigar um fenémeno
dentro de seu presente contexto (YIN, 2005). Esta estratégia possui caracteristica de grande flexibilidade,
dificultando indicar um roteiro rigido para o desenvolvimento da pesquisa.

Em 2015, a empresa, objeto deste estudo, do ramo do agronegdcio, produtora de commodities agricolas,
focada na produgéo de algodao, soja e milho, langou um novo projeto, intitulado Programa Semear, com objetivo
de oferecer desenvolvimento profissional para PcD, possibilitando assim a inclusdo no ambiente de trabalho e
aprimoramento de habilidades técnicas e comportamentais. Desde entdo, a empresa vem investindo na sele¢éo
de pessoas e aprendizes com deficiéncia e em agdes que incentivam a incluso e a diversidade. Essas atividades
sao realizadas a partir de um cronograma predeterminado no inicio de cada ano.

Além disso, a fim de apontar alguns dados da empresa pesquisada, atualmente, possui 2048
colaboradores, sendo 87 PcDs, distribuidas entre a matriz, localizada em Porto Alegre e demais unidades, que
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estdo localizadas entre a regi@o Nordeste e Centro-Oeste. Entretanto, para este estudo foram realizadas
entrevistas apenas com os colaboradores que atuam na matriz. Ainda cabe ressaltar que as atividades
desempenhadas pelas PcDs sdo administrativas e operacionais. As PcDs atuam com demandas de apoio nas
areas de suprimentos, recursos humanos e fiscal.

Para a coleta de dados foram realizadas entrevistas qualitativas com roteiro semiestruturado com um
unico respondente, por se distinguirem das observagdes continuadas ou das entrevistas fortemente estruturadas
(GASKELL, 2003). O tdpico guia das entrevistas qualitativas (GASKELL, 2003; FODDY, 2002) foi elaborado com
base nas dimensdes analiticas da pesquisa, definidas a priori, a saber: a percep¢do acerca do processo de
inclusao (dificuldades, oportunidades, mudancgas), a compreensao das politicas publicas e, por fim, as estratégias
usadas para lidar com preconceito. As coletas das entrevistas qualitativas por meio do roteiro semiestruturado
composto por onze questdes acerca de cada topico guia tiveram duragao, aproximadamente, de uma hora cada e
aconteceram nas dependéncias da empresa nos meses de setembro e outubro de 2016.

Foram entrevistados seis colaboradores, dentre eles, trés lideres e trés participantes da equipe de
lideranga, com idades entre 20 e 40 anos. O local de realizagao das entrevistas foi escolhido devido a conveniéncia
de acesso aos colaboradores. As entrevistas foram realizadas individualmente em local acusticamente isolado,
sendo gravadas e posteriormente transcritas, respeitando o sigilo dos dados dos participantes.

Para apuragéo da pesquisa documental e das entrevistas em profundidade semiestruturadas, utilizou-se
a técnica de analise de contetdo, a qual se caracteriza pela: i) objetividade; ii) sistematizagao; e iii) interferéncia
(RICHARDSON, 1999). As transcri¢des foram lidas e os conteidos foram separados em grupos de acordo com a
frequéncia que estavam distribuidos, assim, os conteiidos que apareceram com maior frequéncia puderam ser
identificados como os principais elementos das entrevistas, sendo analisados a luz da reviso tedrica. As principais
dimensdes analiticas analisadas foram: Inclus@o Social, Politicas Publicas e Preconceito.

4 DISCUSSAO E RESULTADOS

Como demonstra a Tabela 1, foram entrevistados seis PcDs. Por meio da observacdo dos dados
coletados, foi possivel fazer uma relagao com o que foi afirmado por Lancillotti (2003), que constatou que as PcDs
menos absorvidas sdo as que apresentam transtornos mentais, sendo o publico mais beneficiado as PcDs auditiva.
No presente estudo constata-se que grande parte das PcDs admitidas na empresa, segundo a percepcdo dos
entrevistados, sao PcD auditivas, seguido das fisicas, ndo sendo constatado PcD mental (SCHWARZ; HABER,
2006).

Tabela 1: Caracterizagio da amostra

Caracterizagao da Amostra

Entrevistados Idade Género Cargo PcD na Area
. Coordenador de Compras de .
L1 35anos  Masculino Infraestrutura 1 Auditivo
. . . 1 Fisico
C1 23anos  Masculino Assistente de Suprimentos
L2 40 anos  Feminino Coordenadora Fiscal
2 Auditivos
C2 22 anos  Feminino Assistente Fiscal
L3 38anos  Feminino Coordenadora de RH 2 Auditivos
C3 36anos  Feminino Analista de RH Sénior 1 Fisico

Fonte: Elaboragéo propria.
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O primeiro conceito identificado, tanto nas entrevistas quanto na revisdo tedrica, foi a Inclusdo Social de
PcD, em especial a inclusdo no mercado de trabalho. Tanto lideres quanto a equipe consideram extremamente
importante a inclusdo de PcD na empresa, explicando que o processo de inclusdo de PcD no mercado de trabalho
promove o desenvolvimento pessoal e profissional (ARANHA, 2009; NERI et al., 2003; STAINBACK; STAINBACK,
1999). Isto pode ser observado em uma das falas dos entrevistados enquanto comentava sobre a inclus&o no
ambiente de trabalho, segundo o entrevistado L1 ter PcD na empresa: “Da uma outra cara para a empresa, a
gente aprende a desenvolver um outro lado nosso, tanto como ser humano, como profissional, a entender
limitagdes e a trabalhar com mudangas também.”. A fala mostra que houve uma mudanga no entendimento desse
entrevistado a respeito da inclusdo de PcD na empresa, considerando a inclusdo necessaria para a diminui¢do de
preconceitos (CARVALHO-FREITAS, 2007; BAHIA, 2009; BAHIA; SCHOMMER, 2010; CARVALHO-FREITAS et
al., 2010; GIL et al., 2002; GARCIA, 2014).

Todos os entrevistados colocaram durante a entrevista que o ideal no processo de inclusdo seria que
todas as areas da empresa conhecessem detalnadamente sobre cada deficiéncia, pois cada uma delas requer
acompanhamento diferenciado, assim como adaptagOes fisicas do ambiente de trabalho. Lideres e equipe
acreditam que o principal desafio da empresa hoje é conseguir sensibilizar outras areas da empresa, além das
areas de suprimentos, recursos humanos e fiscal, que até entdo n&o tiveram experiéncias com PcD. Essas
afirmacgdes corroboram o que foi colocado por Ferreira, (2005), Carvalho-Freitas (2007) e Shier, Graham, Jones
(2009), que afirmam que se deve conhecer as potencialidades e limitagdes das PcDs, para que assim eles possam
apresentar e desenvolver suas competéncias.

Além disso, os entrevistados concordaram que aprender libras é um desafio para a maioria, e as areas
que possuem dominio dessa linguagem afirmaram o quanto esse aprendizado facilitou na integragdo e no
acolhimento da PcD, conforme dito pelo entrevistado L2: “Aprender a lingua deles, libras. Eu acho que é nosso
dever, e 0 maior desafio. Qualquer pessoa que tenha qualquer contato, seja diretamente ou indiretamente com
PcD, deveria ter uma especializagéo e aprender a linguagem de sinais que ¢é a linguagem deles.”

Alguns lideres reforgaram que é ideal que a empresa eleja um padrinho de cada area para acompanhar
a PcD. Ja a equipe que possui este papel ndo concordou com essa opinido, explicando que a empresa deveria
abragar esta causa de uma forma geral, conforme exposto pelo entrevistado C1: “A partir do momento que tu esta
recebendo um PcD na tua area, tu vai ter que te adaptar a forma com que ele trabalha, e ndo fazer uma pessoa
ser responsavel por ele.” Esse trecho elucida a explicagdo de Sassaki (2006) quanto a necessidade de um esforgo
mutuo por parte das pessoas para se adaptarem para incluir o PcD, e ndo o contrario. Morgan e Alexander (2005)
ressaltam em sua pesquisa que existe uma receptividade aperfeigoada por parte de colegas de trabalho
experientes com o convivio do PcD em relagdo aqueles que nunca tiveram contato, no ambiente organizacional.

Ainda, na anélise da dimensao da inclus&o social, foi unanime a percepgdo em relagdo ao programa
institucional denominado Semear, instaurado em 2015 com o objetivo de oferecer desenvolvimento profissional
para PcD. Os seis entrevistados concordaram que este programa foi um marco para histéria da empresa, pois
desde sua criagdo a empresa evoluiu € vem evoluindo muito no que se refere a cultura de inclusdo (BAHIA, 2009;
BAHIA; SCHOMMER, 2010; CARVALHO-FREITAS et al., 2010; DUTRA et al., 2008; LANNA JUNIOR, 2010;
OLIVEIRA; GOULART; FERNANDES, 2009). A mudanga cultural da empresa com o desenvolvimento do
programa pode ser observada na fala de uma entrevistada, que diz:

Entéo, eu acho que o Semear veio pra fazer essa mudanga na empresa, de Sair de um
programa de cumprimento de cota para trabalhar num programa de inclusdo que seja
estruturado, que pense no futuro, que se preocupe com o desenvolvimento dessas pessoas,
que se preocupe com a carreira dessas pessoas, que conhece a dar um olhar diferente, acho
que é uma primeira semente para dar um olhar diferente. Entdo o Semear é um divisor de
aguas no processo de inclusdo (ENTREVISTADO C2).

Considerando outro conceito identificado na analise de contetdo, as Politicas Publicas, todos os
entrevistados concordaram que os primeiros movimentos de inclusdo promovidos pela empresa se iniciaram
devido a uma obrigagao legal exigida pelo Ministério do Trabalho em 2004. Essas obrigagdes obedeciam a Lei de
Cotas e de inclus&o de Pessoas e Aprendizes com deficiéncias que atende a Consolidag3o das Leis Trabalhistas
(CLT) e a Lei de PcD por determinacdo do Ministério Publico Federal (BRASIL, 1991).

A percepcdo dos entrevistados quanto ao processo de incluséo iniciado pela empresa como forma de
adequar-se a uma necessidade legal pode ser observada através da afirmag&o da entrevistada C3: “Acho que o
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que levou a empresa a contratar 14 no inicio foi o cumprimento de cotas mesmo, nada social’. Entretanto, os
participantes consideram que hoje a empresa deixou de ser uma instituicdo que se preocupa apenas com 0
cumprimento de cotas, passando a preocupar-se realmente em ter uma cultura inclusiva disseminada da forma
como é descrita por Stainback e Stainback (1999). Os autores explicam que a inclus&o ndo é uma a¢do, mas uma
atitude, uma convicgéo. Para exemplificar essa mudanga cultural, a entrevistada L3 conta que, em sua percepgao,
a empresa passou por algumas fases até chegar a essa nova formulag&o cultura e social:

Eu vejo trés etapas, primeiro total desconhecimento até 2004, total desconhecimento do
processo, de como fazer, e da existéncia. E sequndo um perfil muito cumpridor de cotas, 0s
termos que se usavam, na formatagdo, e na maneira de como conduzia na empresa, € depois
no programa Semear (ENTREVISTADA L3).

Ao se considerar que, no inicio, a motivagao da empresa para a incluséo de PcD era o cumprimento de
cotas, passando por processos ou fases, como descrito pela participante, até chegar a uma apropriagéo do
processo de incluséo, é possivel considerar a Lei de Cotas como um dos principais elementos para a promogéo
da incluséo social de PcD (BRASIL, 1991).

A Ultima dimensé&o analisada foi o preconceito. Os entrevistados ressaltaram que a empresa esta no
caminho certo, que existe aceitagdo da grande maioria das reas sobre o assunto, mas que ainda ha muito a ser
feito. Para alguns, a empresa ainda precisa quebrar algumas barreiras, principalmente em relagéo as areas que
ainda ndo deram abertura para inser¢do de PcD. Uma das hipoteses a essa pouca abertura diz respeito ao
preconceito derivado da falta de informagdo acerca das PcDs colocado como “receio” na fala da entrevistada C3:
“Eu acho que a gente ainda tem uma questado muito de tipos de deficiéncias, o que néo esta visivel para mim eu
aceito bem, o que é muito visivel para mim eu tenho um pouco de receio, seja medo, receio. Eu acho que as areas
tem esse pensamento”. (TOLDRA; DE MARQUE; BRUNELLO, 2010; LANCILLOTTI, 2003).

Alguns entrevistados relataram que existe aceitagdo da diversidade humana, mas que a falta de
conhecimento sobre cada deficiéncia ainda é grande e mal interpretada, conforme relato do entrevistado C2: “Eu
vejo que ainda muitas pessoas tém muita dificuldade em conversar e aceitar, ainda acham que um surdo é mudo,
coisas assim”. Carvalho-Freitas et al. (2010) e Garcia (2014) colocam em seus estudos que o preconceito ainda é
muito marcante, sendo também dificultador no processo de inclusao.

Todos os lideres e equipe concordam com o desenvolvimento de agdes estabelecidas pelos recursos
humanos de forma a promover a inclusdo de PcDs em outras areas da empresa. Para tanto, os entrevistados
concordam em unanimidade que seria fundamental mostrar a trajetéria de avango das PcDs para as areas em que
ainda n&o abriram espago para entrada delas. Segundo elas, as estratégias para essa disseminagéo informativa
acerca da produtividade das PcD nas areas em que atuam poderiam ser através de relatos, cases de sucesso
e/ou também realizar conscientizagdo de areas que ainda ndo tiveram experiéncia com PcD. Resumidamente,
mostrar resultados positivos, evolugdes e apresentar indicadores. Gil et al. (2002) delimitam procedimentos
semelhantes aos propostos pelos participantes, ressaltando que a realizagdo de palestras pode desmistificar e
sensibilizar individuos resistentes, eliciando-os para o processo inclusivo. Na Tabela 2 é possivel visualizar as
percepgdes dos participantes para cada um dos conceitos que mais se destacaram nas entrevistas.
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Tabela 2: Percepcéo da equipe e lideres

Incluséo de pessoas com deficiéncia: das politicas...

Conceitos

Lideres

Equipe

Inclusao
Social

- As PcDs transparecem que querem uma cobranga
diferenciada, e o ideal para seu desenvolvimento é
que sejam cobrados como qualquer outra colega;
- Incluir PcD é um aprendizado diario: cada
deficiéncia deve ter um acompanhamento
diferenciado;

- O maior desafio para inclusdo hoje é fazer com
que todas as areas consigam se comunicar em
libras;

- Os pais sao super protetores e acabam travando
o0 desenvolvimento delas e a inclusao;

- E importante que as pessoas estejam abertas
para trabalhar com diferente;
- No passado a comunicagéo era bem dificil e ndo
existia uma preocupagao e cuidado em tentar se
comunicar com eles;
- Poucas empresas se preocupam tanto com 0s
PcDs como essa.

- Incluir significa entender a limitagao de
cada um, por exemplo, com deficientes
auditivos é importante se certificar se a
comunicagao foi clara;
- O principal desafio hoje € incluir PcD nas
Unidades de Produgao e incluir PcD nas
areas que ainda n&o tiveram essa
experiéncia;

- A empresa nunca trabalhou tanto este
assunto como nos Ultimos 10 anos;
- Incluir faz com que os colaboradores
amaduregam e saibam lidar com o que é
diferente;

- E muito importante que a empresa inclua,
tanto para ela quanto para o préprio PcD.

Politicas
Publicas

- Em 2004, a inclusdo de pessoas com deficiéncia
na empresa ocorria devido ao cumprimento de
cotas estabelecido pelo Ministério do Trabalho.

- O Programa Semear abriu espago para
perceberem que podem atuar no mercado de
trabalho como qualquer outra pessoa;

- O RH tem que ser referéncia na questdo da
inclusdo e de trabalhar responsabilidade social;
- Incluir exige dedicacéo e os lideres acreditarem
que, para fazer funcionar e dar certo, deve-se
eleger um padrinho que vai cuidar da PcD.

- Inicialmente era por causa das cotas, mas
no decorrer do tempo a empresa comegou
a oferecer oportunidades de trabalho.

Preconceito

- O principal desafio seria quebrar a barreira do
preconceito e do medo; -
Hoje existe a aceitagdo, mas a aceitagéo sé ocorre
diante de uma presséo que veio da inclusdo de
cotas.

- A empresa enfrenta dificuldades no fechamento
dos processos seletivos, muitos ndo comparecem
ou se escondem atras da prépria deficiéncia.

- Existe ainda receio e preconceito em
relacdo aos tipos de deficiéncias em fungdo
do  desconhecimento  sobre  cada
deficiéncia por parte das areas;

- Incluir exige paciéncia para explicar
quantas vezes seja necessario.

Fonte: Elaboragéo propria.

Outros pontos também foram salientados pelos entrevistados: A respeito dos processos seletivos
realizados na empresa, a area de recursos humanos, segundo alguns colaboradores, vem demonstrando
dificuldades na contratagdo, pois a maioria dos candidatos ndo comparecem nas entrevistas agendadas,
dificultando assim a inclusdo de PcD para cumprimento das cotas, dificultando também o desenvolvimento e o
engajamento dos colaboradores no Programa Semear (CARVALHO-FREITAS et al., 2010; GIL et al., 2002).
Segundo os entrevistados, a area de recursos humanos da empresa vem desenvolvendo agbes para facilitar a
inclusdo de PcD no ambiente de trabalho por meio de palestras de sensibilizacdo nas areas, desenvolvendo
cartilhas com dicas de convivéncia com PcD e videos informativos.
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Esses tipos de estratégias, que objetivam estreitar os vinculos entre as areas que ainda ndo possuem
PcD aquelas que ja usufruem dos resultados positivos do trabalho desses individuos, adquirem ainda mais
destaque devido ao fato de divulgar resultados reais de ganhos usufruidos pelas areas que participam do processo
de inclus&o. Assim, de acordo com Lancillotti (2003), da énfase a esse tipo de tatica, pois 0 conhecimento acerca
das deficiéncias € fator fundamental na contratag@o e no mantimento de PcD nas empresas. Além disso, conforme
Shier, Graham e Jones (2009), o estabelecimento de vinculos facilita o processo dos PcDs quanto a expectativa,
aos resultados e, também, as possibilidades de crescimento no ambiente de trabalho. Ainda, Kaye, Jans e Jones
(2011) destacam que aspectos ligados a treinamento continuo, formag&o e capacitagdo de PcD s&o necessarios
e, comumente, s&o relatados na literatura como inexistentes e insatisfatérios, o que determina a dificuldade de
retencdo dos PcDs no ambiente de trabalho.

5 CONSIDERAGOES FINAIS

Por meio da analise dos resultados obtidos e da revisao tedrica, esse estudo considerou que, apesar de
todo engajamento governamental e da criagéo de legislagles, que buscam dar conta para insergéo de PcD na
sociedade e no mercado de trabalho, muito ainda necessita ser realizado para essas pessoas no que se refere a
inclusdo por parte das organizagdes. Por isso, faz-se necessario o incentivo de outras politicas publicas,
instituicbes especializadas e instrumentos que visem garantir diretos as PcDs e, principaimente, que objetivem
fiscalizar o processo ndo somente para a criagdo e asseguragdo de vagas, mas que também realizem o
acompanhamento ap6s a entrada de PcD no mercado de trabalho. Essa necessidade se apresenta devido as
diversas varidveis que envolvem o crescimento, a evolugéo e a permanéncia de PcD nas vagas, em especial
aquelas que dificultam o processo de inclusdo, como o preconceito.

Pode-se observar também que a empresa onde foi realizado esse estudo evoluiu desde 2004 com o
cumprimento da Lei de Cotas. Porém se pdde constatar que este crescimento s6 ocorreu em fungio de uma
obrigacéo legal estabelecida pelo Ministério do Trabalho. Os lideres e colaboradores participantes desse estudo
possuem uma percepg¢ao positiva em relagdo ao tema abordado, pois, segundo eles, a empresa conseguiu ao
longo destes anos dar visibilidade as PcDs. Contudo, algumas questdes importantes remetem a uma necessidade
de ampliar esse olhar, a fim de langar melhores condi¢des de trabalho, seja oferecendo novos conhecimentos as
areas sobre 0 assunto, seja na abertura de novas vagas.

Com este estudo, do ponto de vista de contribui¢des organizacionais, foi possivel pensar em uma
proposta de intervengao futura para area de recursos humanos da empresa. Recomenda-se que a empresa possa
sensibilizar e conscientizar as areas que hoje ainda ndo possuem PcD através de relatos de experiéncias e
compartilhar a trajetoria de avango dessas PcDs a partir de cases de sucesso. Outra possibilidade capaz de auxiliar
a empresa no processo de incluséo seria o desenvolvimento de um workshop de discussao com a contribui¢do
das areas atuantes para estimular os colegas a se desafiarem a ter a curiosidade em ter uma PcD em seu ambiente
de trabalho.

Indica-se que este assunto seja abordado pelas liderangas, e que essas pessoas estejam engajadas e
que também sejam responséveis por essa causa. Além disso, ha uma solicitagdo geral que a empresa dé
continuidade as agdes através de comunicados sobre o assunto, investindo e promovendo eventos a partir de
cronogramas preestabelecidos anualmente. No que diz respeito ao desenvolvimento de carreira, sugere-se que
essas pessoas sejam estimuladas internamente a estudar e principalmente que a area responsavel avalie todas
as possibilidades antes de realizar um desligamento. Além disso, indica-se que as PcDs sejam avaliadas conforme
suas limitagdes, ou seja, que sejam levadas em consideracdes suas habilidades e competéncias.

No que tange as contribui¢des para a academia, este estudo procurou estimular o debate sobre as
condigdes da incluséo social do PcD nas organizacdes, esclarecendo fatores dessa dificuldade, a fim de instigar
estratégias e perspectivas em politicas locais que facilitem a igualdade e, consequentemente, a inclusdo desses
individuos.

Com relagdo as limitagbes desse estudo, pode-se citar o estudo de caso que ndo comporta
generalizagdes. Por isso, sugere-se para futuras pesquisas a realizagdo de entrevistas que englobem um nimero
maior de colaboradores, que também sejam incluidas PcDs, e que as entrevistas ocorram em local que néo o da
empresa. Desta forma foi possivel conseguir um panorama mais amplo e especifico sobre o assunto, assim como
sera possivel fazer um comparativo entre as percepgdes, conferindo maior fidedignidade aos achados.
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