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RESUMO

O presente trabalho ¢ constituido por uma revisdo bibliografica sobre a tematica da inclusao
de pessoas com deficiéncia (PcDs) no mercado de trabalho, com foco especifico na Gestao da
Diversidade. Serdo expostos conhecimentos sobre a Gestdo da Diversidade enquanto método
que orienta as organizagdes a realizarem adaptacdes nas suas praticas culturais, para que a
pessoa com deficiéncia (PcD) ndo s6 se integre no ambiente organizacional, mas participe
ativamente dos processos de trabalho. Através da pesquisa realizada, verificou-se que a
Gestao da Diversidade parte do principio que a precariedade nas condi¢des de igualdade para
o exercicio das atividades profissionais intensifica a associacao entre deficiéncia e limitagdo.
Nesse sentido, estimula o desenvolvimento de acdes de adequagdo das condigdes e praticas de
trabalho, que sdo possiveis através de estratégias de treinamento comportamental e
capacitacdo do corpo corporativo sobre os variados tipos de deficiéncia, focalizando os
recursos possiveis para que as PcDs desenvolvam suas potencialidades e contribuam de
maneira significativa com o éxito das organizagdes. A Psicologia Organizacional e do
Trabalho (POT) capacita as organizacdes para executarem as agdes de adequagao das
condicdes e praticas de trabalho. Dessa forma, gera resultados que envolvem a criagdo de
modelos humanizados de gestdo, o aumento da diversidade nas empresas € o engajamento das
organizagdes no combate ao preconceito contra a pessoa com deficiéncia. A Gestdo da
Diversidade permite que as empresas conquistem prestigio social e lucratividade através de
praticas de inclusdo e respeito ao potencial do trabalhador com deficiéncia.

Palavras-chave: Gestdo da Diversidade. Pessoas com deficiéncia. Inclusdo. Cultura das

organizagoes.



ABSTRACT

This work consists of a bibliographic review on the theme of inclusion of people with
disabilities (PwD) in the job market, with a specific focus on Diversity Management.
Knowledge about Diversity Management will be exposed as a method that guides
organizations to make adaptations in their cultural practices, so that people with disabilities
(PwD) not only integrate themselves in the organizational environment, but actively
participate in work processes. Through the research done, it was found that Diversity
Management starts from the principle that the precariousness in the conditions of equality for
the exercise of professional activities intensifies the association between disability and
limitation. In this sense, it encourages the development of actions to adapt working conditions
and practices, which are possible through strategies of behavioral training and capacity of the
corporate body about the various types of disabilities, focusing on the possible resources so
that the PwD develop their potential and contribute significantly to the success of
organizations. Organizational and Work Psychology (POW) empowers organizations to carry
out the actions to adapt working conditions and practices. In this way, it generates results that
involve the creation of humanized models of management, the increase of diversity in
companies and the engagement of organizations in combating prejudice against people with
disabilities. Diversity Management allows companies to achieve social prestige and
profitability through practices of inclusion and respect for the potential of workers with
disabilities.

Keywords: Diversity Management. People with disabilities. Inclusion. Organization’s

culture.
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1 INTRODUCAO

O presente trabalho ird apresentar um estudo bibliografico composto por pressupostos
que investigam o processo de inser¢cdo da pessoa com deficiéncia no mercado de trabalho,
destacando as barreiras e dificuldades que envolvem essa inser¢ao e o desenvolvimento da
Gestao da Diversidade nos ambientes organizacionais. A partir do assunto proposto, serdo
expostas reflexdes acerca da pessoa com deficiéncia enquanto sujeito de direitos,
contemplando estudos sobre as contribuigdes que essa inclusdo pode proporcionar para os
rendimentos das organizacgoes e para as relagdes interpessoais nos contextos de trabalho.

O papel assumido pela Psicologia Organizacional e do Trabalho (POT) diante dessa
tematica ¢ impulsionar as transformacgdes necessarias ao desenvolvimento de uma cultura
inclusiva nas organizagdes e na sociedade, de modo a concretizar o compromisso social de
romper e desconstruir aspectos culturais que fomentam a exclusao de grupos sociais
minoritarios (CAMARGO; GOULART JUNIOR; LEITE, 2017). A criacao de uma cultura
inclusiva deve partir do principio que as limitagdes fisicas ndo sdo determinantes para uma
baixa capacidade produtiva, e mediante essa proposi¢do, cabe ao Psicologo investir na
conscientizagdo das organizagdes sobre o fato de a deficiéncia ndo ser um impeditivo para que
os empregados desenvolvam tarefas e resultados com a qualidade esperada pela organizacao.

O recurso metodoldgico utilizado pelas organizagdes para favorecer a participagao de
profissionais com deficiéncia nos postos de trabalho ¢ denominado Gestdo da Diversidade,
cujo principio basico € norteado pela defesa da inclusdo e da participagdo social da pessoa
com deficiéncia. Para que esse principio seja cumprido, deve haver ajustes nos ambientes
sociais para garantir a participa¢do plena dessa populagao.

A fungdo da Gestao da Diversidade, com foco especifico nas pessoas com deficiéncia,
¢ mobilizar as organizac¢des a adequarem as condigdes e praticas de trabalho, para que possam
desenvolver as potencialidades das pessoas com deficiéncia em contribuirem com o
crescimento e o €xito das organizagdes (CARVALHO-FREITAS; MARQUES, 2007).

Esses pressupostos convocam o Psicologo POT a mobilizar as estruturas
organizacionais para desenvolverem instrumentos de trabalho adequados para que a pessoa
com deficiéncia expresse suas habilidades, obtenha oportunidades de capacitagdao e ascensao
profissional, além de considerar as condi¢cdes de acessibilidade existentes nas empresas. As
especificidades das condi¢des laborais ofertadas ¢ que devem ser acessiveis a pessoa com
deficiéncia, de modo a desconstruir o enfoque nos prejuizos associados a deficiéncia.

Sera viabilizada a Gestdo da Diversidade enquanto estratégia que deve ser



implementada na cultura das organizacdes, considerando a cultura enquanto instancia que
determina o conjunto de valores, principios e normativas que orientam as relagdes
interpessoais, as praticas de trabalho e, por conseguinte, a constru¢do da identidade das
organizagdes (SILVA; ZANELLI; TOLFO, 2014). Essa implementa¢do s6 se torna eficaz
quando a POT assume o papel de sensibilizar e capacitar o publico interno das organizagdes
de trabalho sobre as idiossincrasias contidas nas deficiéncias, esclarecendo sobre as
deficiéncias através do foco ndo nos limites, mas nas possibilidades que essas pessoas
apresentam para o trabalho.

A Gestao da Diversidade sera exposta como alternativa para superar o despreparo e os
tabus existentes nas praticas de gestdo que obstaculizam a inclusdo de pessoas com
deficiéncia no mercado de trabalho, aspectos que ainda permanecem intensos nos postos de
trabalho, mesmo com 28 anos de regulamentagdo da Lei das Cotas.

De acordo com informagdes publicadas pelo Ministério da Economia durante o més de
julho de 2019, o Brasil possui, atualmente, cerca de 35 mil empregadores que devem cumprir
a Lei N° 8213/91, o que corresponde a 750 mil postos de trabalho. A partir desses dados, €
possivel notar que as oportunidades para inclusdo de PcDs no mercado de trabalho sdo
elevadas. Compreende-se, portanto, que ha a possibilidade de 750 mil vagas, disponiveis por
entre essas 35 mil empresas que devem, de acordo com os tramites da referida lei, inserir
pessoas com deficiéncia em seu corpo corporativo.

Conforme os dados disponibilizados pelo Ministério da Economia no ano de 2019, as
acoes de fiscalizacdo da Secretaria Especial de Previdéncia e Trabalho do Ministério da
Economia levaram a contratacdo de 46,9 mil pessoas com deficiéncia, incluindo também
profissionais reabilitados, contratacdo esta que ocorreu durante o ano de 2018. Dessa
quantidade, 44.782 profissionais eram empregados formais, e 2.118 exerciam fungdes de
aprendizes. Esses dados demonstram que a necessidade de cumprimento da Lei das Cotas ¢ a
principal instdncia que impulsiona a contratacdo de trabalhadores com deficiéncia, situacao
que gera uma mudanga de atitude nas organizagdes para que possam promover acoes de
acessibilidade nos ambientes e nas condi¢des de trabalho (BONTEMPO, 2019).

Muitas empresas promovem a inclusdo apenas para atender a legislagdo e evitar os
efeitos coercitivos dela decorrentes, porém nao buscam compreender os beneficios e
potencialidades que as pessoas com deficiéncia podem agregar ao potencial lucrativo e bem-
sucedido das organizacdes. Segundo Carvalho-Freitas (2009), a Gestdo da Diversidade ¢ uma
alternativa que promove a inclusdo ndo por meio de pressdes coercitivas, como acontece com

as agoOes afirmativas, pois preconiza o favorecimento da inclusdo como um fator que promove



a participagdo ativa de todos os membros da organizagdo no alcance de metas individuais,
coletivas e organizacionais. Dessa forma, trata-se de um método de gestdo que se constitui
como um diferencial para a organizacao adquirir prestigio social.

A pessoa com deficiéncia pode desenvolver adequadamente suas habilidades e atender
aos critérios de produtividade colocados pela organizacgdo, porém existem concepcdes que, ao
proporem tentativas de explicagdo e significados sobre as deficiéncias, limitam a real
participagdo das pessoas com deficiéncia em seus contextos de trabalho. Esse fendmeno
indica que existe um longo caminho para que a inclusdo seja de fato uma realidade concreta,
neste sentido, as propostas de promocdo do trabalho inclusivo também devem desconstruir a
ideia que a contratacdo de pessoas com deficiéncia deve ser feita apenas “por obrigacdo”.

Diante desta conjuntura, serdo propostas reflexdes sobre 0 modo como a contratagao
de PcDs pode contribuir de forma satisfatoria com o desenvolvimento das organizagdes. As
contribui¢cdes vantajosas que a disponibilizagdo de ofertas de trabalho para PcDs acarretam
para as organizagdes sdo a diversificagdo da mao-de-obra, que incentiva a valorizagdo da
diversidade humana e a criagdo de relacdes soliddrias que mobilizam os colaboradores a
compreenderem as possibilidades e limites de cada pessoa situada na organizagdo, aspectos
que contribuem para a obtengdo de um clima organizacional positivo, que se torna estimulante
para a produtividade (MONTEIRO et al., 2011).

A insercao das PcDs nos contextos organizacionais pode ser considerada um estimulo
para a cooperatividade criativa, de modo que a criagdo de relagdes cooperativas entre PcDs e
os demais trabalhadores torna o corpo organizacional mais comprometido com a
produtividade e o trabalho em equipe. Além disso, a empresa que contrata PcDs tende a
adquirir uma imagem social positiva, visto que o mercado contemporaneo enaltece a
valorizacdo de empresas que assumem politicas de responsabilidade social, promocdo da
inclusdo e respeito a diversidade (MONTEIRO et al., 2011).

A constru¢do desta monografia foi realizada através de um levantamento de dados
bibliograficos sobre o assunto proposto pela pesquisa, e as obras foram selecionadas através
da qualidade na abordagem sobre o direito da pessoa com deficiéncia no mercado de trabalho.
Com as obras selecionadas, foram feitas as leituras das mesmas, para um levantamento
sucinto de ideias cientificas sobre o objeto de estudo.

Esta proposta de pesquisa bibliografica corresponde aos pressupostos de Lakatos e
Marconi (1992), que definem esta modalidade de pesquisa como o levantamento de toda a

bibliografia ja publicada, que coloca o pesquisador em contato direto com os conteudos que ja



foram escritos sobre o assunto, para assim permitir a analise das pesquisas ¢ a manipulagao

das informacodes sobre determinado tema.
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2 DESENVOLVIMENTO

2.1 ASPECTOS PSICOSSOCIAIS DA INCLUSAO DA PESSOA COM DEFICIENCIA
NO MERCADO DE TRABALHO

Segundo Camargo, Goulart Junior e Leite (2017), a participacdo das pessoas com
deficiéncia no mercado de trabalho passou a ser considerada pelas organizagdes a partir da
regulamentacgdo da Lei das Cotas, que se trata de uma ago afirmativa do Estado que assegura
o cumprimento desse direito. Trata-se de uma Lei que concretiza os esfor¢os de diversos
movimentos sociais em busca do direito a inclusdo, iniciados durante a década de 1980.

Durante um longo periodo da historia, imperava-se um paradigma que considerava o
exercicio de atividades profissionais por pessoas com deficiéncia como uma crueldade, de
modo que a concessao de empregos para pessoas com deficiéncia era vista como uma
exploragdo que deveria ser combatida por lei. Essas ideias eram resultantes de uma ideologia
protecionista com os deficientes, que ainda contribui para que a pessoa com deficiéncia seja
vista com um olhar complacente, piedoso, que a desqualifica por conta de suas limitagdes.
Além disso, a medicina, a tecnologia e as ciéncias sociais ainda ndo possuiam estudos
suficientes para comprovar as potencialidades profissionais das pessoas com deficiéncia
(SASSAKI, 1999).

Nos anos 1970, as pessoas com deficiéncia foram reconhecidas como sujeitos com
necessidades diferenciadas que deveriam ser atendidas pela sociedade, entretanto ainda eram
fortes os estigmas da dificuldade e da impossibilidade. Nos anos 1980 a articulagdo de
movimentos sociais foi fortalecida, com destaque para o Nucleo de Integracdo ao Deficiente
(NID), em prol da defesa de uma mudanga nas concepgdes sobre a pessoa com deficiéncia, de
modo que a sociedade buscasse estratégias para integra-las na participac¢ao social. Com isso,
deu-se abertura para que empregadores pudessem se recorrer a profissionalizacao de pessoas
com deficiéncia.

Para Sassaki (1999), a integragdo desses individuos ao ambito profissional se iniciou
de forma que as empresas ofertavam empregos a serem executados no interior de institui¢cdes
filantropicas ou dentro de suas residéncias, e com a fase de integragdo, iniciada também na
década de 80, o movimento de inclusdo das pessoas com deficiéncia cresceu, de modo que as
empresas contratavam pessoas devidamente qualificadas para as a¢des profissionais, ou em
setores diferenciados, sem ter contato com o publico. Entretanto, eram escassas as

modificagdes feitas pelas organizagdes para se adaptarem as necessidades das pessoas com
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deficiéncia, e a contratagdo era realizada mais com base na obrigatoriedade.

Com relacao aos subsidios legais que fortaleceram a empregabilidade das PcDs, vale
destacar que a Constituicdo Federal de 1988 concedeu a primeira abertura para que a
sociedade se movimentasse em prol de politicas inclusivas e do combate & segregagdo das
pessoas com deficiéncia. Isso ocorreu a partir do paradigma de igualdade salientado na
Constituicdo, que assegura a todas as pessoas, independentemente de origem, raga, cor,
género e condicdo fisica, terem direitos a vida, a liberdade, a igualdade, a seguranca e a
propriedade (Art. 5°).

Mais precisamente no Artigo 7°, ¢ assegurada a isonomia no direito de melhorar a
condi¢do social, salientando, no Paragrafo XXXI, a proibi¢do de qualquer discriminagdo
referente a admissdo e pagamento de saldrios aos trabalhadores com deficiéncia, e no Artigo
24, os 6rgdos governamentais sdo competidos a legislar sobre a protecdo e a integragdo social
de pessoas com deficiéncia. O Pardgrafo VIII do Artigo 37 determina a reserva percentual de
cargos e empregos publicos para pessoas com deficiéncia (BRASIL, 1988).

Contudo, fez-se necessario aprofundar esses subsidios legais e fortalecer a pratica da
inclusdo, e a Lei que possui contribuicdes mais assertivas para a inclusdo das PcDs no
mercado de trabalho é a Lei N°8213/1991. E ela que, além de regulamentar os tramites
referentes ao acesso ao direito da Previdéncia Social, estabelece os critérios para as empresas
privadas na contratacao de PcDs, que estdo especificados no Artigo 93:

Art. 93. A empresa com 100 (cem) ou mais empregados estd 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, na seguinte propor¢ao:

I - at€ 200 eMPIEgadOS......eeveieeieiieieiieieeteee et eteete e seesresae e e aesseessesseensenseenes 2%;
IE=de 207 @ 500...c. ittt 3%;
IIT - de 501 @ 1.000......c.ccmiimiineinctneeeeeeieeee ettt 4%;
IV - de 1.001 em diante..........ceeeeiierierieiieee et 5%

(BRASIL, 1991).

Nota-se a importancia da Lei de Cotas em possibilitar a inser¢do da pessoa com
deficiéncia no mercado de trabalho, sobretudo em empresas de grande porte.

A Lei Brasileira de Inclusao da Pessoa com Deficiéncia (Estatuto da Pessoa com
Deficiéncia), promulgada em 2015, também enfatiza o direito dessas pessoas em capacitarem-
se para o mercado de trabalho, destacando o dever das institui¢des de promocdo de satde,
educagdo e assisténcia social em disponibilizarem iniciativas para que a pessoa com

deficiéncia possa desenvolver talentos, habilidades, potencialidades, bem como aptidoes
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fisicas, cognitivas, sensoriais, psicossociais e atitudinais que contribuem para a conquista da
autonomia e da participagdo social em diversos ambitos, em igualdade de condigdes e
oportunidades com as demais pessoas (BRASIL, 2015).

O Artigo 34 dessa lei aborda o direito da pessoa com deficiéncia de escolher e aceitar
livremente uma oportunidade ou posto de trabalho, e ao preconizar a igualdade de
oportunidades com as demais pessoas, estabelece que a remuneracdo de pessoas com e sem
deficiéncia deve ser igual, em condi¢des nas quais o trabalho ¢ de idéntico valor. O Estatuto
da Pessoa com Deficiéncia amplifica o direito desses individuos de participarem de cursos,
treinamentos e outras estratégias de capacitagdo profissional e educacional oferecidas pelos
empregadores, além dos programas de estimulo ao empreendedorismo (BRASIL, 2015).

Além disso, proibe os empregadores de impor barreiras e restringir a participagao das
PcDs nas etapas de recrutamento, sele¢do, contratacdo, permanéncia e ascensao no emprego e
exames periddicos, e estipula o dever tanto dos empregadores como da sociedade de modo
geral em adequar as condi¢des e praticas de trabalho, para que possam definir estratégias
estruturais, atitudinais e relacionais para a superacao de barreiras em prol da inclusdo. Para
isso, destaca no Artigo 38 possibilidades como o aconselhamento e o apoio do corpo
corporativo para a inclusdo, a articulacdo intersetorial com as politicas publicas, e a
possibilidade de participagao de organizacdes da sociedade civil (BRASIL, 2015).

Ampliar a oferta de postos de trabalho para PcDs ¢ uma forma de contribuir com a
socializacdo e o sentimento de utilidade social da pessoa com deficiéncia, de modo a diminuir
nesses individuos prejuizos psiquicos ocasionados por eventuais diminui¢des na autoestima,
geradas pelo enfoque na incapacidade, na limitagdo e no vitimismo que a sociedade atribui a
€ssas pessoas.

Tendo em vista que o trabalho confere para o ser humano um sentido para suas vidas,
permite ao sujeito expandir suas relagdes sociais e adquirir potencial autorrealizador, para a
pessoa com deficiéncia, o trabalho ¢ um meio que encontram para adquirirem prazer e
realizagdo, uma forma de superacdo dos desafios que a vida oferece, para exercitarem a
capacidade de ir em busca de um lugar na sociedade, sendo o trabalho concebido como uma
fonte de aprendizado e uma atividade que permite a transformacdo de si, dos outros e da
realidade (PAIVA; BENDASSOLLI; TORRES, 2015).

De acordo com os autores, o trabalho apresenta o seguinte potencial para o ser
humano: “na atividade, o homem revela o carater historico, as relagdes sociais, 0 modo de

produgdo e, a0 mesmo tempo, expressa sua singularidade, o que de novo € capaz de produzir,



13

os significados sociais e os sentidos subjetivos” (PAIVA; BENDASSOLLI; TORRES, 2015,
p. 221).

Mas para que a inclusdo da pessoa com deficiéncia no mercado de trabalho seja
efetivamente cumprida, ¢ fundamental promover a capacitacdo desses individuos, o que ¢
possivel através da inclusdo a nivel educacional. Juntamente com as leis voltadas para a
inser¢cao de PcDs no mercado de trabalho, as legislagdes educacionais também reforcam a
importancia da preparagdo profissional de individuos com deficiéncia no contexto escolar.
Isto € visivel no item IV do Artigo 59 da Lei de Diretrizes e Bases da Educag¢do Nacional
(LDBEN), que determina aos sistemas de ensino capacitar as pessoas com deficiéncia e
necessidades especiais para o exercicio de fungdes profissionais. Como pode ser observado

neste artigo:

IV — educacdo especial para o trabalho, visando a sua efetiva integracdo na vida em
sociedade, inclusive condi¢des adequadas para os que ndo revelarem capacidade de
inser¢@o no trabalho competitivo, mediante articulagdo com os 6rgdos oficiais afins,
bem como para aqueles que apresentam uma habilidade superior nas areas artistica,
intelectual ou psicomotora (BRASIL, 1996/2005, p. 25).

Variaveis desta determinagdo estdo presentes nas mais diversas legislagdes que
subsidiam a pratica da educagdo especial. Segundo Sassaki (1999), um documento que
contribui refor¢ar a defesa por uma capacitagdo profissional na educagdo ¢ a Declaragdo de
Salamanca, realizada pela Organizacdo das Nacdes Unidas para a Educagao, a Ciéncia e a
Cultura (UNESCO) no ano de 1994. A Declaragdo de Salamanca preconiza que as institui¢des
de ensino possibilitem aos individuos com deficiéncia e necessidades especiais, sobretudo os
jovens, a receberem ajuda para realizarem uma transi¢do eficaz da vida escolar para a vida
adulta.

Desse modo, visa estimula-los ao ingresso no Ensino Superior, promove treinamentos
para que esses jovens respondam adequadamente as demandas sociais, de comunicagdo e as
expectativas da vida adulta. Dando énfase para a entrada no mercado de trabalho, o
documento prevé que as instituicdes de ensino capacitem os alunos para desenvolverem
comportamentos, habilidades e responsabilidades profissionais, como procurar ofertas de
emprego na comunidade, desenvolverem habilidades sociais e de civilidade que sdo
valorizadas dentro dos locais de trabalho, de modo a subsidiar uma preparagdo para o sucesso
profissional (SASSAKI, 1999).

O Estatuto da Pessoa com Deficiéncia também enfatiza que € necessario, para o acesso

desse publico ao direito a educacdo, que as instituicdes de ensino — desde o ensino basico até
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o ensino superior — desenvolvam estratégias estruturais e tecnoldgicas que possam tornar os
métodos de ensino e avaliacdo acessiveis as variadas necessidades das pessoas com
deficiéncia, para que assim seja cumprido o dever da escola, da familia e da sociedade em
ofertar educacdo de qualidade para que as PcDs alcancem o maximo desenvolvimento
possivel de seus talentos e habilidades (BRASIL, 2015).

E importante considerar que as leis passam por modificagdes e melhoramentos de
acordo com as contribuigdes que promove para o desenvolvimento social. No caso das
legislacdes que respaldam a inclusdo das PcDs no mercado de trabalho, constatou-se que até o
ano de 2011, o Beneficio de Prestagdo Continuada (BPC), uma agdo assistencial no valor de
um salario minimo, a qual ¢ garantida a pessoa com deficiéncia que comprove nao possuir
meios para prover a propria manutencao nem té-la provida por sua familia, representava um
obstaculo ao ingresso de PcDs no trabalho formal (COUTINHO; RODRIGUES;
PASSERINO, 2017).

Isso porque, uma vez sendo admitida, a pessoa com deficiéncia beneficiaria do BPC
passava a té-lo cancelado, e se desejasse recuperd-lo, deveria realizar todo o processo
comprobatdrio novamente, inclusive a pericia médica. Essa situacdo ndo propiciava que a
pessoa com deficiéncia encontrasse atrativos para ingressar no mercado do trabalho, pois
ganhar um saldrio minimo mensal em uma condi¢do de estabilidade tornou-se mais seguro
que o enfrentamento de um mercado de trabalho que pagaria 0 mesmo valor e ainda era
instavel no que se refere a contratagdo de PcDs (COUTINHO; RODRIGUES; PASSERINO,
2017).

Como forma de diminuir esses obstaculos, a Lei N°12470/2011 entrou em vigor para
regulamentar alguns aspectos do BPC, dentre eles a possibilidade de que o beneficio ndo seja
extinto, e sim suspenso durante a vigéncia de contrato formal de trabalho, pelo prazo méximo
de 02 anos. Esse aspecto legislativo contribuiu com a viabilidade na inser¢do de pessoas com
deficiéncia nos postos de trabalho (COUTINHO; RODRIGUES; PASSERINO, 2017).

Apesar da proposta das legislagdes em impulsionar a presenca da pessoa com
deficiéncia nos ambitos de trabalho, ainda ¢ possivel deparar-se com paradigmas que
necessitam ser desconstruidos e modificados. Esses paradigmas estdo presentes nas
dificuldades e desafios enfrentados por muitos empregadores no tocante a contratagdo e a
inclusdo efetiva de pessoas com deficiéncia nos postos de trabalho, pois de acordo com Silva
et al. (2017), o preconceito ¢ o fator que mais tem sido limitante a essa inclusdo.

Preconceito esse que, segundo Goffmann (1963/1988), relaciona-se com 0s processos

nos quais a sociedade estabelece meios, padroes e atributos para classificar os individuos e
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grupos. Essas classificagdes determinam as caracteristicas que sao comuns € naturais para os
membros da sociedade. Os individuos que possuem caracteristicas destoantes dos critérios
que sao impostos por padrdes estéticos e morais criados pela sociedade sao definidos como
“estranhos”, gerando assim o processo de estigmatizagdo e sua consequéncia mais evidente,
que € o preconceito.

Goffmann (1963/1988) afirma que a discriminacdo, enquanto atitude que efetiva a
estigmatizacao e o preconceito, funciona de modo que o estranhamento diante da diferenca do
outro faz com que o individuo estigmatizado seja definido como perigoso, portador de

fraquezas e limitagdes. Para o autor, assim ¢ executada a discriminagao:

As atitudes que nos, normais, temos com uma pessoa com um estigma, e os atos que
empreendemos em relagdo a ela sdo bem conhecidos na medida em que sdo as
respostas que a acdo social benevolente tenta suavizar e melhorar. Por definigdo, é
claro, acreditamos que alguém com um estigma ndo seja completamente humano.
Com base nisso, fazemos varios tipos de discriminagdes, através das quais
efetivamente, ¢ muitas vezes sem pensar, reduzimos suas chances de vida
(GOFFMANN, 1963/1988, p. 8).

Para Silva et al. (2017), o preconceito ¢ um dilema que ainda acompanha a pessoa
com deficiéncia, devido a escassez e ao despreparo de muitas instancias governamentais para
desenvolver acdes integradas que possibilitem a sociedade o reconhecimento dos direitos das
pessoas com deficiéncia e estimulem o respeito & diversidade. E justamente esse preconceito,
reforcado por uma visdo do deficiente que focaliza apenas suas limitagdes, que faz com que as
empresas criem barreiras atitudinais que justificam a nao-obediéncia a Lei das Cotas, a
resisténcia em contratar PcDs e o descrédito em relacdo a capacidade dessas pessoas para o
exercicio das fungdes laborais, dificultando até mesmo a qualidade nas atividades designadas
as PcDs.

Os principais fatores que limitam a inser¢do das PcDs nas organizagdes, apontados por
Bahia e Schommer (2011) sdo: as atividades que envolvem riscos e periculosidade, a crenca
que a pessoa com deficiéncia ndo possui capacidade bioldgica ou ¢ inabilitada para o
exercicio dessas fungdes, custos elevados com acdes de acessibilidade, ¢ até mesmo o nimero
pequeno de vagas para a contratacdo dessas pessoas, visto que a obrigatoriedade € restrita a
empresas de grande porte.

Na pesquisa de Carvalho-Freitas e Marques (2010), sdo propostas matrizes
interpretativas que qualificam a deficiéncia e avaliam as possibilidades de trabalho das PcDs,
que sdo relacionadas as matrizes historicas que originaram as caracterizagoes, significados e

tentativas de construcdo de explicagdes e significados perante o que € considerado como
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diferente. De acordo com as concepgdes elucidadas por Carvalho-Freitas e Marques (2010)

sobre a deficiéncia:

A deficiéncia, como dimensao da diversidade, é concebida como um  processo
historico de atribuicdo de caracteristicas e significados ao que ¢é considerado
diferente, e tem suas bases alicergadas nas relacdes de poder vigente, no
conhecimento produzido e compartilhado e na maneira como a sociedade esta
organizada (CARVALHO-FREITAS; MARQUES, 2010, p. 105).

Os fatores considerados por Carvalho-Freitas e Marques (2010) para identificar as
concepgdes pelas quais a deficiéncia € vista sdo denominados “matrizes interpretativas”, que
embasam a classificacdo das limitagdes e possibilidades das pessoas com deficiéncia em
situacdes de trabalho. Nas concepgdes de Carvalho-Freitas e Marques (2010), as descrigdes
sobre as formas de ver a deficiéncia possuem valor pratico no desenvolvimento de pesquisas e
no diagnodstico das culturas organizacionais, pois sdo elementos de andlise que oferecem um
direcionamento e um suporte tedrico para identificar a diversidade de concepgdes existentes
na sociedade e na cultura. Essas concepgdes sdo adotadas por gestores e integrantes das
organizagdes, € podem favorecer ou limitar o processo inclusivo.

Os pesquisadores estipulam quatro matrizes. A primeira delas ¢ a matriz de
interpretacdo da “deficiéncia como fendmeno espiritual”, a qual parte de premissas que
materializavam a segregacao das pessoas com deficiéncia e a dependéncia dessas pessoas aos
mecanismos de compaixdo, caridade ou pena. E uma matriz sustentada na concepgio da
deficiéncia enquanto manifestacdo de castigos ou designios divinos, ¢ que fornece
embasamento para que agdes no trabalho sejam pautadas pela compaixdo e pela caridade,
gerando dificuldades para avaliar o desempenho dessas pessoas no ambito profissional.

A segunda matriz ¢ denominada “normalidade como matriz de interpretagcao”, baseada
em pressupostos que consideram os padroes de normalidade definidos pelo saber médico
como parametros fidedignos para avaliar a deficiéncia e as possibilidades de PcDs se
inserirem no mercado de trabalho. Essa matriz possui como pensamento predominante a
qualificacdo da deficiéncia como doenga e desvio de normalidade, e os principais efeitos
gerados sdo a exclusdo e a segregagao das PcDs no ambiente de trabalho, repercutindo na
anulacdo das possibilidades de crescimento e desenvolvimento na carreira.

A terceira matriz ¢ denominada “inclusdo como matriz de interpretagdo”, que possui
uma perspectiva sociopolitica e encara a deficiéncia como um problema advindo da
sociedade, ou seja, a auséncia nas condi¢des de igualdade para o exercicio das atividades
profissionais € o principal fator que intensifica as limitacdes impostas as PcDs. Essa matriz

repercute através do estimulo ao desenvolvimento de agdes de adequagdo das condigdes,



17

praticas e instrumentos de trabalho, de modo que as organizagdes se tornem acessiveis a
todos, e desse modo, viabiliza agdes como a promog¢do de seguranga no trabalho,
possibilidades de desenvolvimento profissional e pessoal, participagdo nas decisdes e pertenga
organizacional como mecanismos para o resgate da cidadania.

A quarta matriz, denominada “matriz de interpretacdo técnica da deficiéncia”, parte do
pressuposto que a deficiéncia ¢ um recurso a ser gerido nas organizagdes, € por isso, orienta a
criacdo de uma perspectiva instrumental de avaliar a deficiéncia, considerando os efeitos e
resultados gerados pela participacdo das PcDs nos postos de trabalho, como a capacidade de
desempenho de papéis na organizagdo, beneficios decorrentes da contratacdo de pessoas com
deficiéncia, vinculo das PcDs com a organizacdo e necessidade de treinamento e capacitacao.

Essas informagdes permitem identificar que as primeiras ideias protecionistas vigentes
na sociedade, que determinavam a deficiéncia apenas pelo viés da limitagdo, da fragilidade e
da compaixdo, se transpuseram para os postos de trabalho através da restricio de
oportunidades de profissionalizacdo, fomentando a matriz da interpretacdo da “deficiéncia
como fendmeno espiritual”, que contribuiu para a exclusdo das PcDs do mercado de trabalho.

No momento em que foram disponibilizadas as primeiras oportunidades de integracao
das PcDs no mercado de trabalho, havia somente a inser¢ao, entretanto era impossivel existir
uma inclusdo, uma vez que a pessoa com deficiéncia era repleta de diversas barreiras para
interagir com a organizacdo ¢ sua clientela e participar dos processos organizacionais. Ao
individuo com deficiéncia, cabia apenas o trabalho por meio do isolamento.

Pode-se afirmar que essa situacdo ¢ atrelada as matrizes de interpretacdo da deficiéncia
como fendomeno espiritual ¢ da normalidade como matriz de interpretacdo, que em seus
pressupostos ideologicos situavam as PcDs sob o viés de menos valia, que por terem um
“desvio de normalidade”, eram consideradas incapazes de apresentarem potencialidades e
talentos uteis para um desempenho bem-sucedido das organizagdes.

As determinagdes legais para que os postos de trabalho, as instituicdes educacionais,
as politicas publicas e a sociedade se articulassem para promover a capacitacao profissional
das pessoas com deficiéncia impulsionaram a criagdo de uma nova forma de pensar e definir a
deficiéncia, de modo que fosse necessario fomentar esforcos para focalizar o desenvolvimento
de habilidades e a descoberta das potencialidades que essas pessoas teriam para oferecer nas
organizagoes de trabalho. Essa concepc¢do ¢ intimamente vinculada as matrizes da “inclusao
como matriz de interpretagdo” e da “matriz de interpretagdo técnica da deficiéncia”.

Notou-se, a partir do estudo dessas leis, que a Lei das Cotas determina a

obrigatoriedade na contratacdo de PcDs pelas organizagdes, contudo é o Estatuto da Pessoa
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com Deficiéncia que apresenta, em sua estrutura, orientacdes e subsidios aos postos de
trabalho para que possam possibilitar a efetivacdo da inclusdo. O Estatuto da Pessoa com
Deficiéncia ¢ a lei mais recente que afianga o direito ao trabalho e a capacitagao profissional,
e suas normativas favorecem o desenvolvimento e a atuagdo da Gestao da Diversidade.

Quando a Lei Brasileira de Inclusao da Pessoa com Deficiéncia versa sobre estimular
a aquisi¢do ¢ o desenvolvimento de habilidades profissionais, promove uma ruptura com os
paradigmas que desqualificam as PcDs, favorecendo a disseminacdo das matrizes que
interpretam a deficiéncia pela via da inclusdo e da capacitacdo profissional. Desta maneira,
ampliaram-se os esfor¢os para combater e modificar as visdes segregatdrias que limitam a
inser¢cao das PcDs no mercado de trabalho. Contudo, apesar dos significativos avangos
propiciados pelas leis inclusivas, as matrizes iniciais ainda insistem em sobreviver, através de
acOes e atitudes excludentes e preconceituosas existentes no mercado e nos postos de
trabalho.

No tocante aos aspectos que evidenciam a realidade da contratagdo de PcDs nas
organizagoes, as pessoas com deficiéncia fisica sdo as mais requisitadas pelos empregadores,
porém os desafios referentes a acessibilidade aparecem com recorréncia no cotidiano desses
individuos. Mesmo que haja uma preferéncia dos empregadores por pessoas com deficiéncia
fisica, por considerarem-nas menos limitadas se comparadas a individuos com outros tipos de
deficiéncia, as questdes relativas a acessibilidade ainda sdo vistas com relutancia pelas
empresas, pelo fato de as acdes de acessibilidade serem consideradas como dispendiosas, e
assim, evitadas pelos empregadores devido a visdo prioritaria ao lucro (COUTINHO;
RODRIGUES; PASSERINO, 2017).

A acessibilidade envolve reformas arquitetonicas € o desenvolvimento de tecnologias
assistivas, as quais permitem o aumento da autonomia e independéncia das PcDs no
desempenho das tarefas ocupacionais e das atividades de vida didria. Porém, mobiliza
conhecimentos multidisciplinares, metodologias e pesquisas por vezes custosas para o
desenvolvimento de avangos tecnologico. A efetivacdo da acessibilidade enfrenta desafios
como a caréncia de produtos no mercado e o desconhecimento dos profissionais da Gestdo de
Pessoas sobre o manejo destes recursos, fatores que fazem com que o uso dos recursos e
tecnologias acessiveis seja infimo (MONTEIRO et al., 2011).

Isso reitera o fato de o investimento na acessibilidade ser dispendioso e evitado pelos
empregadores, o que obstaculiza a contratacdo de pessoas com deficiéncia, principalmente as
que possuem dificuldades de locomocgao. As barreiras arquitetonicas dizem muito sobre o tipo

de deficiéncia que a empresa pode ou nao aceitar (SILVA et al., 2017).
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Outra situagdo que merece ser colocada em analise sobre as dificuldades na inser¢ao
ao mercado de trabalho da pessoa com deficiéncia é a caréncia em estratégias de capacitagao
adequada para a profissionalizagdo. Mesmo com as legislagdes que subsidiam o direito das
PcDs em serem contempladas com a preparacdo para o trabalho nas institui¢des de ensino e o
crescimento da Educagdo Inclusiva no Brasil, um desafio antigo que ainda persiste ¢ o
despreparo dos sistemas de ensino e dos profissionais da educagdo para efetivar as praticas
inclusivas, as quais se propdem a lidar com as particularidades das pessoas com deficiéncia e
elaborar métodos adequados para a promocdo da aprendizagem e da socializacdo dessas
pessoas.

Conforme ¢ dito por Neves-Silva, Prais e Silveira (2015, p. 2551), “o Brasil tem
realizado varios avangos no sentido de melhorar a formagao e favorecer a educacao inclusiva,
no entanto, as pessoas com deficiéncia e seus familiares ainda se deparam com muitos
desafios para uma educacao de qualidade”.

Isso contribui com a precariedade na qualificacdo profissional, cujas consequéncias
afetam significativamente a qualidade dos vinculos de trabalho, contribuem para a diminuigdo
salarial, e favorecem o desemprego de uma parcela populacional submetida a processos de
exclusdo (CAMARGO; GOULART JUNIOR; LEITE, 2017).

Percebe-se que sdo varios os mecanismos que contribuem para os desafios envoltos na
inclusdo das PcDs no mercado de trabalho, os quais abrangem cinco principais fatores:
comunicacionais, que envolvem a dificuldade na comunicacdo de medidas para o respeito a
diversidade; metodologicos, referentes as dificuldades na oferta de aprendizagem e
capacitagdo acessiveis; instrumentais, que dizem respeito a dificuldade na disponibilizacao de
ferramentas, instrumentos e equipamentos adequados para condigdes diversas; programaticas,
que sdo os desafios referentes ao cumprimento de normas e legislacdes que garantem a
inclusdo social; e atitudinais, referentes aos preconceitos, estigmas e discriminagdes atribuidas
a pessoas com deficiéncia (SASSAKI, 2009).

Todos esses fatores reforcam os paradigmas que associam deficiéncia a incapacidade,
e isso salienta a necessidade de distinguir estes dois termos. A deficiéncia se refere a uma
alteragdo na caracteristica corporal ou psiquica que modifica o desempenho de habilidades,
enquanto a incapacidade diz respeito a reducao da capacidade de integracao social, reducao
essa que pode ser recuperada e nao ¢ retirada por conta das alteragdes causadas pela
deficiéncia (MONTEIRO et al., 2011).

Enquanto permanecer essa visdo, haverd dificuldades em promover inclusdo,

principalmente em organizagdes cujas culturas fomentam o excesso de produtividade, ou
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entdo culturas conformistas que resistem na realizagdo de mudancas ¢ na abertura para
novidades, e devido a essa resisténcia, criam tabus e reforgcam estigmas com relagdo as PcDs,
desqualificando suas competéncias. Desta forma, a acessibilidade das organizagdes e o

desenvolvimento profissional dos colaboradores com deficiéncia se tornam limitados.

2.2 GESTAO DA DIVERSIDADE: SUBSIDIOS PARA UMA POLITICA DE GESTAO
INCLUSIVA

Segundo Monteiro et al. (2011), a proposta da inclusdo se consiste em desfazer as
barreiras cristalizadas que se formaram, ao longo dos tempos, em torno dos sujeitos
pertencentes a grupos minoritarios. O significado disso para o contexto organizacional € que a
ruptura dessas barreiras permite que as organizacdes adquiram uma imagem prestigiada na
sociedade através de acdes que se configuram como responsabilidade social empresarial.

O mercado contemporaneo tem exigido que as organizagdes desenvolvam habilidades
para acompanhar os constantes avangos existentes na sociedade, principalmente no que se
refere ao respeito a diversidade e & promocgao da participagdo social de grupos considerados
minoritarios. O mercado tem enaltecido organizacdes que adotam politicas de valorizacdo e
respeito as diferencas, e as pessoas com deficiéncia, especialmente, se identificam com
empresas que adotam politicas de gestao inclusiva, o que proporciona o consumo de produtos
fabricados nessas organizagdes (MONTEIRO et al., 2011).

Uma das metodologias que fundamentam os estudos e praticas sobre o
desenvolvimento de modelos inclusivos de gestdo ¢ denominado Gestdo da Diversidade.
Trata-se de uma acdo de adequagao das condi¢des e praticas de trabalho, de modo que as
organizagdes estejam devidamente preparadas e capacitadas para promover relagdes de
trabalho baseadas no respeito e na tolerancia a diversidade interpessoal e sociocultural,
tornando os postos de trabalho acolhedores para profissionais de diferentes culturas
(CARVALHO-FREITAS; MARQUES, 2007).

Para Carvalho-Freitas e Marques (2007), as caracteristicas vantajosas da Gestdo da
Diversidade para as organizagdes sdo: capacitar as organizagdes para atrair, recrutar e reter os
talentos humanos mais adequados, auxiliar as organizagdes na reducao de custos associados
ao absenteismo, rotatividade, estresse e baixa produtividade, de modo que a redugdo dos
conflitos relativos a discriminacdo interfere satisfatoriamente no clima organizacional, e
ampliar a vantagem competitiva das organizagdes, pois as politicas de gestdo inclusiva

asseguram maior prestigio e visibilidade positiva as organiza¢des no mercado.
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Segundo Carvalho-Freitas e Marques (2009), a Gestdo da Diversidade tem
apresentado resultados favoraveis para a inclusdo das PcDs no mercado de trabalho, pois € o
método que subsidia as organizagdes a desenvolverem uma cultura centralizada no respeito as
diferencas, pois sdo essas diferencas as responsaveis pela pluralidade na sociedade e pelas
formas criativas de desempenho das atividades ocupacionais.

A Gestdo da Diversidade se engaja em superar os paradigmas excludentes, que
restringem as pessoas que nao se enquadram dentro dos padrdes de normalidade a terem
acesso aos seus direitos e desempenhar acdes que lhes garantem independéncia e autonomia,
como ¢ o caso do trabalho. Essa proposta de gestdo considera que a deficiéncia ndo ¢ um
impedimento para o individuo desenvolver suas capacidades ocupacionais, e sim uma falha da
sociedade em se organizar para ser acessivel a todos (CARVALHO-FREITAS; MARQUES,
2009).

Carvalho-Freitas (2009) estabelece que as agdes de adequacao das condigdes e praticas
de trabalho fundamentam o proposito da Gestdo da Diversidade. De acordo com as
proposi¢des da autora, essas adequagdes “contemplam tanto modificagcdes no espaco concreto
de trabalho quanto implementagdes de praticas especificas que visam dar condi¢des de
igualdade no trabalho as pessoas com deficiéncia” (CARVALHO-FREITAS, 2009, p. 125).

Nesse sentido, mobilizam o desenvolvimento de elementos que alteram as relagdes de
poder entre pessoas com e sem deficiéncia nas organizagdes. As acdes de adequacao das
condicdes e praticas de trabalho sdo efetivadas através de trés vieses: sensibilizacao,
adaptagdes e praticas de Recursos Humanos (RH).

A sensibilizagdo possui a finalidade de transmitir informagdes capazes de
conscientizar os membros da organizacdo, da chefia até¢ o funcionario, sobre a promoc¢ao de
saide e seguranga no trabalho das pessoas com deficiéncia contratadas. As adaptacdes visam
identificar a percepcdo das pessoas frente as modificacdes realizadas pelas empresas nas
condi¢des e nos instrumentos de trabalho, com o intuito de facilitar a efetivacdo da inclusao
de PcDs. E as praticas de RH envolvem os treinamentos, capacitacdes, praticas de
recrutamento e sele¢do para facilitar a participacdo das PcDs no trabalho, além de mobilizar
as equipes organizacionais a acolherem, respeitarem e estimularem o profissional com
deficiéncia a desenvolver suas potencialidades no contexto de trabalho (CARVALHO-
FREITAS, 2009).

A Gestdo da Diversidade apresenta contribuigdes promissoras para as organizagoes
adotarem estratégias de Responsabilidade Social Empresarial (RSE). A RSE se trata de um

modelo de gestdo que visa aumentar o potencial lucrativo das organizagdes a partir do
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desenvolvimento sustentavel, da preservacao de recursos ambientais e culturais, do respeito a
diversidade humana e da reducdo das desigualdades sociais. Desse modo, minimiza os
impactos ambientais e sociais causados por suas atividades.

Segundo Teixeira (2004), o comprometimento das empresas com causas ambientais e
sociais permitem a constru¢do de uma imagem positiva da organizagdo diante de seus

consumidores. De acordo com a autora:
As acdes sociais das empresas sdo uma oportunidade de diferenciar o seu produto a
medida em que se constréi a imagem da corpora¢do. Os consumidores passam a
identificar as empresas que apoiam causas sociais e ambientais como sérias e
comprometidas e a preferir os seus produtos a outros de mesma qualidade e preco
(TEIXEIRA. 2004, p. 5).

Nesse sentido, a contratacdo de pessoas com deficiéncia se torna uma estratégia de
RSE assumida pelas organizag¢des para que a inclusdo nao seja efetivada somente como uma
obrigatoriedade legal, e sim como uma forma de gerar uma visdo positiva por parte de sua
clientela e aumentar seu potencial lucrativo, visto que empresas que assumem politicas de
RSE aumentam a atragdo de novos investidores e, por conseguinte, a produtividade
(MONTEIRO et al., 2011).

O viés da RSE demonstra que as perspectivas inclusivas tém sido utilizadas pelas
organizagdes devido as vantagens lucrativas que as mesmas podem adquirir. No contexto
capitalista, € necessario apresentar essas vantagens aos empregadores, para que assim possam
expandir as ofertas de trabalho para as PcDs e minimizar as barreiras causadas pelos
processos de segregacdo e estigmatizagdo que limitam a profissionalizagdo desse publico.

Para Monteiro et al. (2011), a valorizagdo da diversidade torna o ambiente mais
produtivo e estimulante para o rendimento dos colaboradores, e permite que as organizacdes
possuam diversidade na mao-de-obra, uma vez que a presenca de pessoas com deficiéncia é
um indicativo que a organizacao possui um numero amplificado de atividades e possibilidades
de atuagdo, tornando-se mais produtiva e incentivadora da diversidade. Esses fatores
propiciam um clima organizacional positivo, fundamental para minimizar os indices de
rotatividade. Além da valorizacdo social, as organizagdes também se tornam menos
vulneraveis aos impactos legais.

O que ¢ necessario enfatizar € que as praticas sociais inclusivas se tornam cada vez
mais crescentes, ¢ devem se fortalecer, de modo a agregar maior visibilidade e
empoderamento as pessoas com deficiéncia. E necessario que as organiza¢des levem em conta
o principio que a deficiéncia se difere da incapacidade.

Essa diferenca ¢ salientada pelo fato que, apesar das restricoes que a deficiéncia
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impde, a mediagdo propiciada pelo contexto social, assim como o desenvolvimento de
interagdes ¢ habilidades de socializagdo, sdo elementos compensadores a essas restrigoes, de
maneira que capacitam as pessoas com deficiéncia para um desenvolvimento adequado de
suas aptiddes profissionais. Restringir a pessoa com deficiéncia de exercer seu direito a
participagdo social intensifica os efeitos das limitagdes provocadas pela deficiéncia.

Quando as organizacdes se tornam omissas diante da necessidade de adequacdo das
condigdes e praticas de trabalho, ndo ocorre um processo de inclusio, e sim de integragio. E
necessario compreender que a integragdo permite que a pessoa com deficiéncia se insira em
um local de trabalho, entretanto cabe a propria PcD a responsabilidade de se adaptar as
condi¢des da empresa, reiterando a ideia que a dificuldade esta presente apenas na pessoa com
deficiéncia.

A inclusdo remete a uma estratégia mais ampla, que exige a transformagdo das
organizagdes ¢ da sociedade para se adaptarem as necessidades de todos os colaboradores,
beneficiando os profissionais que possuem ou nao deficiéncia. Em outras palavras, a
integragao possui uma perspectiva mais individualista, e a inclusdo € mais voltada para o viés
coletivista.

Os fundamentos da Gestdo da Diversidade demonstram que essa iniciativa ¢
favorecedora da inclusdo, para que nos contextos organizacionais, seja ampliada a
receptividade e a valorizacdo da diversidade humana, incluindo ndo s6 a ampliacao de
espacos de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho, mas também promovendo
relacdes que permitem captar e dar visibilidade as diferencas de ideias e pensamentos. Desta
maneira, torna-se possivel disseminar, entre os gestores ¢ colaboradores, o reconhecimento
dos talentos e das contribui¢des que o profissional com deficiéncia pode agregar para o
crescimento das organizagdes.

A aproximagdo das organizagdes com as pessoas com deficiéncia permite desconstruir
paradigmas que reduzem essas pessoas a uma categoria diminuida e negativa, mas para que
esse proposito seja efetivamente cumprido, € necessario que as organizagdes desenvolvam
espacos apropriados para que os profissionais com deficiéncia expressem as habilidades que
possuem e adquiram novas aptiddes. A Gestdo da Diversidade preconiza que os contextos
organizacionais disponham os recursos favoraveis para que as pessoas com deficiéncia

executem o desempenho de suas potencialidades de forma bem-sucedida.
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2.3 POSSIBILIDADES DE IMPLEMENTACAO DA GESTAO DA DIVERSIDADE NA
CULTURA DAS ORGANIZACOES

Quando a inclusdo das PcDs faz parte da realidade das organizagdes, ¢ gerada uma
série de impactos na cultura organizacional e nos modelos de gestdo, pois ¢ necessario que
haja subsidios estruturais para garantir ¢ manter uma inclusdo eficiente, assim como a
compreensdo dos integrantes das organizagdes sobre a receptividade frente as diferencgas
individuais.

E apenas com a Gestdo da Diversidade em curso que é possivel criar uma cultura
pautada na inclusdo. Antes de apresentar as possibilidades de implementagdo da Gestdo da
Diversidade na cultura das organizagdes, ¢ necessdrio conceituar os termos “cultura” e
“diversidade” a luz da Psicologia Organizacional e do Trabalho.

Silva, Zanelli e Tolfo (2014) pressupdem que a cultura pode ser compreendida como
uma varidvel que as organizagdes possuem, isto é, as caracteristicas que diferenciam as
organizagoes entre si. O termo “cultura” ¢ utilizado através de uma analogia com o proprio
conceito de cultura, referente ao aspecto que reune os estilos definidos pelas pessoas para se
adaptarem aos seus ambientes interno e externo, os modos peculiares de expressdo e interagao
social, os habitos, crencas e costumes compartilhados pelos membros de uma sociedade, que
distinguem os povos uns dos outros.

Dentro da perspectiva organizacional, a cultura abrange o modo como elementos do
ambiente social externo se transpdem para o ambiente interno da organizacdo por meio de
seus participantes, ou seja, a influéncia que a cultura local ou nacional exerce sobre a cultura
organizacional. Também faz parte da cultura organizacional os artefatos produzidos pelas
organizagdes para promover a adaptacdo dos membros ao ambiente organizacional, como
rituais, cerimonias, servicos e produtos caracteristicos, o conjunto de crengas, regras,
principios e valores que fazem parte da estrutura ideoldgica e da autoimagem das
organizagoes, os simbolos, significados e experiéncias significativas que sao compartilhados e
valorizados pelos membros (SILVA; ZANELLI; TOLFO, 2014).

A diversidade se unifica a cultura organizacional como um principio que direciona a
criacdo de crengas, valores, cerimdnias, rituais e simbolos capazes de difundir e enaltecer a
inclusdo de pessoas diferentes e a valorizagdo da singularidade humana, de modo que as
praticas culturais subsidiem uma comunicacdo enriquecida, com variados pensamentos e
perspectivas que contribuem de modo relevante para a resolugdo de problemas e para o

aperfeicoamento da capacidade criativa e empreendedora das organizagoes.
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Ao discorrer sobre os impactos produzidos pela Gestdo da Diversidade a cultura
organizacional, deve-se enfatizar o potencial dessa metodologia na promogao de uma cultura
verdadeiramente favoravel a inclusdo, com base neste potencial proposto por Souza (2009)

sobre a significancia de gerir a diversidade:

Gerir a diversidade significa considerar as diferengas das pessoas que compdem uma
organiza¢do, criando uma unidade, de forma a que os varios individuos se possam
identificar nela, apoiando um sistema organizacional que permita gerir os recursos
humanos existentes de modo a maximizar a sua habilidade para perceber e contribuir
para a concretizagdo dos objetivos da empresa, atingindo o seu potencial maximo
sem haver discriminacdo de sexo, nacionalidade, idade etc. Para atingir este
objetivo, deve ser feito um reajuste da cultura organizacional, valores, sistemas e
processos de modo a utilizar o capital humano da melhor forma possivel (SOUZA,
2009, p. 10-11).

Expde-se a cultura organizacional pelo fato de esta ser uma instancia que permite
identificar a singularidade no funcionamento das organizagdes, ou seja, a diferenga de uma
organizagao para outra e os aspectos que definem a identidade de cada organizagdo. Com base
no entendimento de Silva, Zanelli e Tolfo (2014), a cultura das organizagdes esta presente em
seu conjunto de crengas, rotinas, rituais e tradi¢des que, além de distinguirem as organizagdes
umas das outras, visam promover a adaptagao dos individuos no seu ambiente interno, nortear
os processos produtivos e as tecnologias que sdo desenvolvidas, e embasar os principios e
valores que sdo adotados no relacionamento da organizagdo com o ambiente externo. Nas

palavras dos autores:

As organizagdes sdo concebidas como produtoras de artefatos ou elementos
culturais, como rituais, lendas e cerimonias, além dos seus bens e servigos
caracteristicos. Essas producdes culturais t€m o papel de conferir regularidade e
previsibilidade as relagdes entre os diversos participantes, além de promover
adaptacdo, tanto no ambito interno quanto no ambiente externo da organizagdo
(SILVA; ZANELLI; TOLFO, 2014, p. 496).

Nesse sentido, a cultura nas organizagdes ¢ o aspecto que formula a identidade da
organizagdo, por compreender o conjunto de regras que orientam as crengas, visdes de
mundo, experiéncias e significados compartilhados, a¢des e relacionamentos gerados dentro
desses contextos. A Gestdo da Diversidade aplicada a cultura das organizagdes orienta a
criacdo e a manutencdo de um ambiente de trabalho que possibilita a todos os participantes o
alcance de suas potencialidades, através de praticas de gestdo que possibilitem a
conscientizagdo, a valorizagdo e o incentivo para que as pessoas com deficiéncia executem e
aperfeicoem suas mais variadas habilidades no trabalho.

Possibilidades para a efetivagdo desses pressupostos podem ser encontradas na
pesquisa de Maia (2014). A autora enfatiza a relevancia das estratégias de treinamento e

desenvolvimento de pessoas, seja para a capacitacdo das pessoas com deficiéncia ou para a
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implementagdo de competéncias sociais que possam permitir uma convivéncia interpessoal
que fomente a inclusdo nas relacdes humanas. Dessa forma, vale destacar os treinamentos e
desenvolvimentos de pessoas como importantes ferramentas de transformacdo do ambiente
organizacional, premissa que ¢ defendida por Delgado e Goulart (2011).

De acordo com Maia (2014), os treinamentos sdo projetos e agdes sistematizados,
planejados e conduzidos pelas organizacdes para aumentar a efetividade de determinado setor
ou grupo de trabalhadores, com o objetivo de promover e intensificar uma melhora de
desempenho desses trabalhadores na realizacdo das tarefas que lhes sdo atribuidas. Essa
melhora ¢ possibilitada através da aquisicdo, modifica¢do e ampliacao de habilidades motoras,
cognitivas ou interpessoais.

Ja as estratégias de desenvolvimento de pessoas também possuem a finalidade de
promover a aprendizagem dos trabalhadores para que possam auxiliar a organiza¢do no
alcance de seus resultados, e essa aprendizagem se volta para a qualificacdo e o crescimento
individual.

No modelo de Gestao da Diversidade, os treinamentos podem ser aplicados sob o viés
da promocgao de capacitagdes do corpo corporativo a respeito dos tipos de deficiéncia, além da
identificagdo, durante o processo de recrutamento e sele¢do, das principais habilidades sociais
e comportamentais dos funciondrios com deficiéncia e das capacidades que podem ser
favorecidas e estimuladas nos contextos organizacionais, superando as perspectivas que
associam a deficiéncia ao enfoque limitador.

Por essa razdo, a Gestdo da Diversidade deve fomentar a conscientizagdo sobre a
importancia de desenvolver competéncias ¢ habilidades que podem gerar resultados positivos.
Essa iniciativa ¢ denominada ambientacdo, que gera como resultados a diminuicao das
dificuldades de adaptagdo, relacionamento interpessoal e incompreensao sobre o desempenho.

A adequacdo das condi¢des e praticas de trabalho deve preconizar uma distribuicao
estratégica das ocupagdes designadas as PcDs. Conforme ¢ apontado por Delgado e Goulart
(2011), uma inclusao somente ¢ eficaz mediante a oferta de condi¢des para que essas pessoas
possam desenvolver seu trabalho sem dificuldades, e para isso, ¢ necessario minimizar os
comprometimentos gerados por barreiras arquitetonicas e logisticas que afetam o desempenho
do funcionario com deficiéncia. Colocar as PcDs para executarem tarefas inacessiveis e
negligenciar as adaptagdes ambientais sdo agoes que fomentam a desigualdade nas condigdes
de vivenciar os espacos e reforcam a associacdo entre deficiéncia e incapacidade.

Nesse caso, os investimentos em tecnologias assistivas sdo cruciais para contribuir

com a autonomia e o desenvolvimento de talentos de pessoas com deficiéncia. Segundo Maia
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(2014), as tecnologias assistivas t€ém a finalidade de proporcionar as PcDs ajuda técnica que
facilita o alcance de seus objetivos e a execucdo de atividades de vida diaria. As
possibilidades de aplicacdo dessas tecnologias abrangem a adaptagdao do mobiliario, reducao
de barreiras fisicas, adaptacdes para cadeiras de rodas, posicionadores e contentores que
propiciam maior estabilidade, conforto e postura adequada do corpo por meio do suporte e
posicionamento de tronco/cabeca/membros, sistemas de controle de ambientes, entre outros.

Vale ressaltar que as tecnologias assistivas proporcionam impactos significativos para
a convivéncia interpessoal e a inclusdo de PcDs nos mais diversos ambitos, pois a melhora
adquirida na acessibilidade dessas pessoas aos diversos ambientes que frequentam tem o
potencial de intensificar as interacdes e execugOes de tarefas em condigdes equivalentes a
pessoa sem deficiéncia, facilitando a convivéncia social, a expressdo de capacidades, o
aumento da autoeficacia e da autoestima e a eliminacao de discriminagdes (MAIA, 2014).

Outro fator salientado por Delgado e Goulart (2011) ¢ a importancia de desenvolver
treinamentos especificos para as PcDs. De acordo com os autores, o treinamento igual para
todos os colaboradores, com e sem deficiéncia, muitas vezes reflete a iniciativa das
organizagdes em promover politicas de igualdade das oportunidades, entretanto, a
disponibiliza¢do de condi¢des unicas de treinamento, para todos os trabalhadores, dificultam o
melhor aproveitamento nos processos de treinamento por PcDs.

Isso ocorre, por exemplo, quando os processos de desenvolvimento ndo contam com
um intérprete de Lingua Brasileira de Sinais (LIBRAS), quando ndo h4a uma disposi¢do do
espaco arquitetonico apropriada para a acomodacao do deficiente fisico, que indubitavelmente
sdo fatores que dificultam a aplicacdo dos conhecimentos aprendidos em treinamentos.

Nesse caso, vale ressaltar que as organizagdes devem promover a equidade, entendida
como o respeito a igualdade de direitos a partir da adaptacdo das regras e dos recursos
organizacionais as necessidades particulares de cada individuo ou grupo, proporcionando
métodos mais justos de acesso as oportunidades.

Diante desses aspectos, nota-se que os recursos vidveis para a promocao de uma
Gestao da Diversidade requerem das organizagdes elevados investimentos, tempo, esforgo e
empenho continuo de todos os atores envolvidos no contexto organizacional. Por essa razdo, a
adequacdo das condigdes e praticas de trabalho ¢ desafiante e para as empresas.

Entretanto, ¢ necessario ressaltar que esse desafio ¢ recompensador, pois quando as
organizagdes favorecem o desenvolvimento e a expressdo dos talentos e potencialidades dos

individuos com deficiéncia, essas agdes de valorizagdo e reconhecimento mobilizam os
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trabalhadores a se comprometerem com maior dedicacdo aos treinamentos, tarefas e a
aquisi¢ao de resultados para as organizagdes (DELGADO; GOULART, 2011).

O estimulo e a valorizacdo das habilidades profissionais das PcDs permite que os
objetivos tanto individuais como organizacionais sejam alcancados de forma mais exitosa,
pois a diversidade favorece a expressdo de uma maior variedade de ideias, saberes,
contribui¢des e competéncias relacionais que auxiliam tanto o alcance de metas e objetivos
complexos como a instauracdo de um clima organizacional favoravel (MAIA, 2018).

Desenvolver e sustentar um ambiente organizacional favoravel a inclusdo, ao respeito
e a valorizacdo das diferencas individuais, e propiciar possibilidades de crescimento,
aprendizado e valorizagdo das PcDs enquanto contribuintes para o éxito organizacional,
requer que as liderangas, enquanto agentes fundamentais na transmissao dos valores culturais,
possam estimular e praticar o intercambio de opinides e a valorizagdo de diferentes ideias e
pensamentos emitidos e criados no contexto organizacional. Estes s3o recursos que
possibilitam a criatividade na produg¢dao de novas solucdes e praticas de gestdo (SOUZA,
2009).

Para que a implementagdo da Gestdo da Diversidade seja efetiva, ¢ imprescindivel que
a cultura das organizacdes seja uma cultura favoravel a inovagao, aspecto ressaltado por Maia
et al. (2014) como essencial para criar vantagens que possibilitam extrair o capital intelectual
dos integrantes da organizacao, manter a motivacao dos colaboradores, ampliar as referéncias
tecnoldgicas e criar vantagens para fortalecer a organizacdo no mercado em que esté inserida.
A inovagdo cultural propiciada pela Gestdo da Diversidade ird impactar nas relagdes
interpessoais existentes nas organizagdes de modo que, com a exploragdo ¢ a valorizagdo dos
atributos dos colaboradores, se torna possivel efetivar melhoras no clima e no desempenho
organizacional.

Segundo Souza (2009), a Gestdo da Diversidade favorece a atragdo e a retencdo de
variados talentos disponiveis no mercado, o desenvolvimento dos esforcos de marketing e
expansao de publico, possibilitando o didlogo com diversificados segmentos do mercado,
principalmente a proximidade da organizagdo com consumidores com deficiéncia, além de
facilitar a resolugdo de problemas coletivos e desenvolver a flexibilidade organizacional.

Para considerar a criacdo de uma cultura organizacional orientada para a Gestdo da
Diversidade nas organizacdes brasileiras, ¢ necessario partir do pressuposto que a cultura
organizacional ¢ um subproduto da cultura vigente na nagdo em que estd inserida, e nesse
sentido, para o estudo da cultura nas organizacdes, ¢ essencial conhecer a cultura do ambiente

social ¢ 0 modo como seus pressupostos se transpdem para o ambiente interno das
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organizagdes por meio de seus integrantes. O estudo sobre a influéncia da cultura local para a
cultura organizacional ¢ denominado administragdo comparativa (SILVA; ZANELLI;
TOLFO, 2014).

Com base nessa premissa, ¢ necessario considerar que a cultura brasileira, com relagdo
a pessoa com deficiéncia, apresenta diversas caracteristicas estruturais que contribuem com a
limitacdo da inser¢do das PcDs no mercado de trabalho. Dentre os aspectos limitantes, ¢
necessario ressaltar que a sociedade brasileira, embora se constitua pela diversidade, ainda ¢
uma sociedade estratificada, pois as oportunidades educacionais e as posi¢cdes no mercado de
trabalho ainda sdo distribuidas de maneira desigual.

No caso das pessoas com deficiéncia, essa desigualdade se manifesta na pratica
através da sobrevivéncia e da manutengdo de métodos de interpretacao da realidade que
associam a deficiéncia como incapacidade, desvio de normalidade e doenga, o que contribui
para a segregacdo das pessoas com deficiéncia na educagdo e no trabalho.

O predominio desse viés na forma de ver a deficiéncia faz com que as institui¢cdes de
ensino ¢ de trabalho se sintam limitadas a garantir a qualificacdo necessaria as pessoas com
deficiéncia, e assim esse publico enfrenta diversos obstidculos, como a dificuldade de
conseguir emprego devido as exigéncias de qualificacdo, baixos salarios, falta de politicas que
estimulem o combate a precarizagdo do trabalho das PcDs a permanéncia destas pessoas no
mercado de trabalho (MAIA, 2018).

A prevaléncia da associacdo entre deficiéncia e incapacidade também se torna um
fator que dificulta a implementa¢do da Gestdo da Diversidade devido ao ceticismo dos
integrantes das organizagdes sobre sua efetividade, além da prevaléncia de atitudes
preconceituosas de integrantes das organizacdes com relacdo aos beneficidrios dessa
metodologia. Estes sdo elementos que intensificam a resisténcia das organizagdes em
modificar rotinas e praticas culturais da administragdo de recursos humanos para incluir a
diversidade em suas pautas gerenciais (SOUZA, 2009).

Essa situacdo remonta aos principios propostos por Carvalho-Freitas e Marques
(2010), quando discorrem que as possibilidades de inclusdo das PcDs nos diversos contextos
sdo decorrentes da forma predominante de ver a deficiéncia. Nesse sentido, por mais que
atualmente haja consideraveis avangos relacionados a concep¢ao da igualdade de direitos, da
acessibilidade nas condigdes, praticas e instrumentos de trabalho, e nas adequacdes na
estrutura e na cultura das organizacdes para garantir a igualdade e a equidade na
profissionalizacdo das PcDs, ainda sobrevivem as concepcdes que definem a deficiéncia como

incapacidade. Nas palavras dos autores:
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Embora as origens das explicagdes sobre a deficiéncia possam ser circunscritas em
determinado tempo, elas se reeditam em outros periodos e contextos historicos; isso
significa que, ainda que surjam novas formas de vé-la, a explicacdo encontrada em
periodo anterior ¢ sempre passivel de ser mantida e compartilhada por alguns grupos
sociais (CARVALHO-FREITAS; MARQUES, 2010, p. 105-106).

Por outro lado, existem fatores culturais vigentes na nagao brasileira que possibilitam
a abertura para a implementa¢do da Gestdo da Diversidade, os quais envolvem justamente a
valorizacao da diversidade fisica, étnica, religiosa, de género e orientagdo sexual, e outras
caracteristicas, que caracteriza a populacdo do pais. Segundo Maia (2018), essa valorizacgao ¢
um fator motivacional para que as praticas de emprego, a composi¢do da forga corporativa e
as relagdes de trabalho sejam administradas de forma que sejam atraidos, retidos e
desenvolvidos os melhores talentos dentro dos chamados grupos de minoria, dos quais as
pessoas com deficiéncia fazem parte, além de possibilitar o alcance e o didlogo das
organizagdes com esses grupos, cujas lutas e posicionamentos tém adquirido maior
visibilidade e empoderamento no contexto atual.

Devido a sua complexidade e sua proposta de modificagdes na cultura das
organizagoes, a implementacao da Gestdo da Diversidade solicita que as organizacdes sejam
orientadas por um membro externo, que facilite a compreensdo sobre as caracteristicas
culturais (sociais e organizacionais), as potencialidades que a cultura organizacional possui
para a inovagao e as vantagens da Gestdo da Diversidade para o alcance de metas e objetivos
criados por cada organizagao.

O Psicoélogo Organizacional e do Trabalho, quando ocupa esse lugar e assume essas
atribuigdes, orienta os participantes da organizagdo a identificarem as normas e os valores que
influenciam os comportamentos e atitudes no trabalho, a avaliarem as metas pessoais, grupais
e organizacionais, a estipularem novos valores e normas que sustentem a construcao de uma
gestdo marcada pela valorizacdo da diversidade, e a reconhecerem as defasagens culturais que
podem gerar obstaculos a Gestdo da Diversidade. Essas consideracdes foram estruturadas com
base nas recomendagdes propostas por Silva, Zanelli e Tolfo (2014) sobre o gerenciamento de
transformagdes na cultura organizacional.

Também com base em Silva, Zanelli e Tolfo (2014), ressalta-se que o Psicologo
Organizacional e do Trabalho intervir para que os participantes se mobilizem individual e
coletivamente em favor da execugdo dos novos valores e normas culturais. Isso ¢ possivel
mediante o planejamento de sistemas de recompensa frente aos esforcos e as atitudes
utilizados pelos individuos e grupos existentes nas organizagdes para contribuirem com a

adocdo dos novos pressupostos que reforcam a Gestdo da Diversidade que estd sendo
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construida.

Dessa forma, reconhece-se a forga cultural envolvida na dinamica da Gestdo da
Diversidade, facilitando a construcao de relagdes de confianca e uma comunicagdo que agrega
resultados positivos ao clima organizacional, de modo que se possa conferir credibilidade a
nova cultura que esta sendo formulada.

E importante esclarecer que as transformacdes a nivel cultural nem sempre sdo faceis
de ser promovidas. Por essa razdo, Silva, Zanelli e Tolfo (2014) partem do pressuposto que as
culturas organizacionais sdo ampliadas ou ressignificadas, isto €, ocorrem aperfeicoamentos
nas rotinas e praticas organizacionais que constituem os artefatos visiveis, como a alteragdo
dos espacos arquitetonicos, a revisdo de normas e politicas e a modificacdo dos
comportamentos emitidos nos relacionamentos interpessoais.

Nesse sentido, incorporar a Gestdo da Diversidade na cultura das organizagdes requer
a construcdo de habilidades para que os integrantes da organizagdo se adaptem e
compreendam a mudanga como modo de ajuste a realidade social, que tem estimulado o
convivio com as diferengas individuais para a criacdo de novas ideias e projetos originais €
para o enriquecimento profissional e pessoal mutuo, ou seja, que contempla as pessoas com e
sem deficiéncia inseridas nos postos de trabalho.

A Gestao da Diversidade assume a funcao de possibilitar aos campos de trabalho uma
nova visdo, pautada no enfoque as potencialidades da pessoa com deficiéncia em detrimento
dos limites, e com isso, facilita o desenvolvimento de uma visdo que valoriza as capacidades
da pessoa com deficiéncia de se comprometer com a oferta de resultados favoraveis para o

crescimento e o sucesso das organizacdes.
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4 CONSIDERACOES FINAIS

A Gestao da Diversidade, enquanto proposta metodoldgica que subsidia, orienta e
favorece a inclusdo das pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho, apresenta como
principal objetivo influenciar o ambiente organizacional, de modo que este ambiente
possibilite condi¢des e oportunidades favoraveis para que todos os individuos tenham suas
diferencas acolhidas e se sintam capacitados para alcangar os objetivos individuais, coletivos
€ organizacionais.

Quando esse pressuposto da Gestdo da Diversidade se aplica a inser¢do das PcDs nas
organizagdes, ele potencializa a implementagdo de modificacdes para que a organizagdo
disponha de recursos adequados na propagacao, entre trabalhadores com e sem deficiéncia, da
percepcao sobre as capacidades que os profissionais com deficiéncia possuem para agregar
resultados favordveis ao crescimento das organizagdes. Esse recurso sé se torna possivel
quando as adequagdes das condigdes e praticas de trabalho desenvolvem mecanismos eficazes
de sensibilizagdo, adaptagdes e adequacao das praticas de RH as necessidades das PcDs, que
sdo os pilares da Gestdo da Diversidade (CARVALHO-FREITAS, 2009).

O investimento nesses pilares propicia mudangas em diversos niveis dentro das
organizagdes, mudancgas essas que envolvem a modificacdo de padrdes preestabelecidos que
sao geradores de exclusao. Para construir esta transformagao, foi enfatizada a implementacao
da Gestao da Diversidade na cultura das organizacdes, destacando como possibilidade para
efetivar essa agdo as estratégias de treinamento comportamental e desenvolvimento de
pessoas, instancias relevantes para que as organizagdes construam habilidades voltadas para a
valorizacdo do papel das pessoas com deficiéncia enquanto agentes ativos para um
desempenho organizacional bem-sucedido.

A partir desse viés, facilita-se a destina¢do adequada dos funcionarios com deficiéncia
em atividades que favorecem o desenvolvimento de seus talentos e investem no capital
intelectual que esses trabalhadores possuem.

Esse proposito somente se concretiza quando as organizacdes sdo adeptas de uma
cultura marcada pela abertura para a inovagdo nas praticas de gestdo e para a aquisicao de
novos aprendizados, pois esses sdo requisitos essenciais para a desconstrucao dos paradigmas
que associam a deficiéncia a limitagdo e a incursdo de uma nova visao, a qual considera esses
individuos como pessoas que, ao demandarem respeito e dignidade e buscarem oportunidades
equanimes de crescimento profissional e pessoal, t€m o potencial de se comprometer e se

dedicar a contribuir com o sucesso das organizagdes.
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Os pressupostos levantados nesta pesquisa demonstram que a Gestao da Diversidade ¢
pautada na inclusdo como matriz de interpretagdo, que apresenta como pressupostos a
adaptacao da sociedade para incluir a todos, o foco nas capacidades das pessoas com
deficiéncia e a abertura de recursos para possibilitar a inclusdo das pessoas com deficiéncia
nos diversos espagos sociais (CARVALHO-FREITAS; MARQUES, 2010).

Ja os métodos e estratégias necessarios para a aplicagdo da Gestao da Diversidade na
cultura das organizagdes correspondem a matriz de interpretagao técnica da deficiéncia, pois o
planejamento e a execucao das propostas de implementacdo deve considerar as vantagens que
a Gestdo da Diversidade apresenta para impulsionar a produtividade dessas pessoas, os
vinculos entre as PcDs e as organizacdes, os beneficios da contratacdo de PcDs para o clima e
a imagem externa das organizagdes e as necessidades de treinamento que possam facilitar a
socializacdo das PcDs com o corpo corporativo (CARVALHO-FREITAS; MARQUES,
2010).

Ao discutir o processo de inclusdo das pessoas com deficiéncia no mercado de
trabalho, com o intuito de salientar as contribuigdes que esse processo inclusivo agrega para
os individuos e as organizacdes, o principal aspecto percebido a partir dos conhecimentos
expostos nesta pesquisa ¢ que a Gestdo da Diversidade esta relacionada a uma nova forma de
se organizar os métodos de gestdo, de modo que estes métodos possam ser capazes de atender
as necessidades de seus membros, principalmente dos trabalhadores com deficiéncia.

A implementagdo da Gestdo da Diversidade, principalmente através dos treinamentos
comportamentais ¢ do desenvolvimento de pessoas, possibilita a criacio de um clima mais
satisfatorio, aumentando em todos os integrantes da organizagdo a motivagdo ¢ tornando-os
mais receptivos as novas técnicas de gestao.

Nesse sentido, vale ressaltar que apesar de ser um processo custoso, que demanda por
elevados investimentos em fatores como adequacdo ambiental, tecnologias assistivas, tempo,
esforco e empenho continuo de todos os atores envolvidos no contexto organizacional, a
Gestao da Diversidade permite que as organizagdes adquiram um ponto forte na obtencao de
uma vantagem competitiva, além de despertar a identificagdo e favorecer o didlogo entre
consumidores e clientes com deficiéncia e outros grupos que fazem parte das chamadas
minorias sociais.

Além disso, a adogdo de praticas inclusivas favorece a adesdao do publico que defende
a causa da inclusdo, colocando essa defesa como critério para o consumo de bens e servigos

de organizagdes que investem em uma cultura marcada pela Gestdo da Diversidade.
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O tema da Gestao da Diversidade ¢ novo para organizagdes e profissionais de areas
como Gestdo de Pessoas e Psicologia Organizacional e do Trabalho. Essa condi¢do implica a
necessidade de incrementar pesquisas e investigagdes sobre os efeitos e resultados desse
método na inclusdo de pessoas com deficiéncia, e como alternativa para superar problematicas
como o desemprego de pessoas com deficiéncia e o ndo-cumprimento da Lei das Cotas e das
determinagdes estipuladas pela Lei Brasileira de Inclusdo da Pessoa com Deficiéncia.

O direito de empregabilidade das PcDs ja esta consolidado por essas leis, porém varios
estigmas e matrizes interpretativas que fomentam a discriminagdo, a segregacdo € o
assistencialismo ainda sobrevivem nas concepgdes de trabalho de muitas organizagdes no
contexto atual, e sdo visiveis na dificuldade de vérias instituigdes empresariais € de ensino em
investirem em praticas de capacitagdo e educacao inclusiva, o que contribui para a falta da
capacitagdo necessaria para a pessoa com deficiéncia se inserir em um mercado de trabalho
marcado pela intensificacdo da competitividade e das exigéncias por alta performance.

Como sugestdes para viabilizar uma Gestdo da Diversidade nas organizacdes,
ressaltam-se parcerias com institui¢des, servicos € programas voltados para a capacitagao
educacional e profissional de pessoas com deficiéncia, como projetos desenvolvidos em
universidades ou iniciativas da Associacdo de Pais e Amigos dos Excepcionais (APAE), que
contam com recursos e profissionais capacitados para orientar, acompanhar e prestar suporte
para as organizagdes sobre as medidas de promogao de acessibilidade e capacitagdes do corpo
corporativo sobre os tipos de deficiéncia e o enfoque nas potencialidades profissionais das
pessoas com deficiéncia, sugestdes que sdo baseadas na investigacdo elaborada por Maia
(2014).

A partir dessa sugestdo, verifica-se que a Gestao da Diversidade, enquanto produto das
transformagdes que envolvem o mundo do trabalho e das inovagdes na cultura das
organizagoes, ¢ favorecida a partir da atribui¢do de valor as especializagdes externas, a partir
de parcerias com instancias exteriores as organizagdes que podem subsidiar a inclusdo eficaz
de pessoas com deficiéncia. Quando as organizagdes limitam sua atuagdo apenas aos saberes
produzidos internamente, torna-se mais dificil a concretizacdo de medidas inovadoras (MAIA
etal.,2014).

Esta pesquisa bibliografica possui importincia académica para constatar o
compromisso €ético-politico da Psicologia com a promog¢ao dos direitos humanos enquanto
forma de promover satde e qualidade de vida a diferentes segmentos populacionais. A defesa
pela inclusdo de pessoas com deficiéncia ao mercado de trabalho mobiliza a Psicologia

Organizacional e do Trabalho a direcionar estratégias e recursos para propor transformagoes
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em uma cultura de segregacdo dos grupos minoritarios nas organizagdes de trabalho.

Esse panorama convoca a Psicologia Organizacional ¢ do Trabalho a organizar
estratégias para eliminar as barreiras organizacionais, de modo a promover acdes de
acessibilidade para democratizar o acesso aos conhecimentos, o desenvolvimento de
atividades que potencializem a expressdo das habilidades das PcDs e a supressiao de
estereotipos e preconceitos limitantes com relagdo a pessoa com deficiéncia.

As agdes da Psicologia Organizacional e do Trabalho podem ser concretizadas por
meio de recursos de sensibilizacdo e capacitagdo dos gestores e dos colaboradores, recursos
esses que sejam capazes de promover esclarecimentos sobre as peculiaridades contidas nas
deficiéncias para desfazer mitos e visdes equivocadas, além de propiciar as pessoas com
deficiéncia oportunidades para exercitarem capacidades criativas e inovadoras, necessarias
para a ampliagdo dos conhecimentos e o desfrute das novas tecnologias de informacao e
comunicagdo que contribuem com a acessibilidade, aperfeicoando as praticas organizacionais.

Dessa forma, ¢ possivel promover aos participantes da organizag¢do recursos para que
contribuam com o desenvolvimento de uma cultura na qual haja a capacitagdo permanente

para a cooperatividade e a valorizacdo da diversidade.
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