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RESUMO

Este estudo buscou comparar as percepcdes de gestores e de pessoas com deficiéncia (PcDs) sobre os processos
de insercdo e de inclusdo de PcDs dentro de uma organiza¢do cooperativa agricola do sul de Minas Gerais. Para
tanto, os dados foram coletados por meio de entrevistas semiestruturadas com cinco PcDs e trés gestores que
trabalham atualmente em uma empresa cooperativa do sul de Minas Gerais. Os dados coletados foram analisados
por meio da Andlise de Discurso. Os resultados evidenciaram a influéncia que a concepg¢do dos dirigentes sobre
deficiéncia exerce sobre as praticas organizacionais, configurando-se, neste caso, como um entrave para a
inclusdo de PcDs nas organizacdes. Apesar de os dirigentes considerarem a empresa como inclusiva, os
resultados mostraram-se antagdnicos ao que se entende por empresa inclusiva. Além disso, a identificacdo dos
dirigentes com a matriz normalidade influencia sobremaneira nas praticas organizacionais, que confere apenas a
PcD a responsabilidade por sua inclusdo.

Palavras-chave: Insercdo; Inclusido; Pessoas com Deficiéncia.
ABSTRACT

This study sought to compare the perceptions of managers and people with disabilities (PwD) about the
processes of insertion and inclusion of PwD within an agricultural cooperative organization of southern Minas
Gerais. For this, the data were collected through semi-structured interviews with five PwD and three managers
that currently working in a cooperative company in the south of Minas Gerais. The data collected were analyzed
through Discourse Analysis. The results evidenced the influence that the conception of the leaders on disability
exercises on the organizational practices, configuring, in this case, as a hindrance for the inclusion of PwDs in
the organizations. Although managers consider the company as inclusive, the results have been antagonistic to
what is meant by an inclusive company. In addition, the identification of managers with the normality matrix
influences organizational practices, which only give PwD the responsibility for their inclusion.
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RESUMEN

Este estudio buscé comparar las percepciones de gestores y de personas con discapacidad (PcD) sobre los
procesos de insercién e inclusiéon de PcD dentro de una organizacién cooperativa agricola del sur de Minas
Gerais. Para eso, los datos fueron recolectados por medio de entrevistas semiestructuradas con cinco PcD y tres
gestores que trabajan actualmente en una empresa cooperativa del sur de Minas Gerais. Los datos recogidos se
analizaron a través del Analisis de Discurso. Los resultados evidenciaron la influencia que la concepcién de los
gestores sobre discapacidad ejerce sobre las practicas organizacionales, configurdndose, en este caso, como un
obsticulo para la inclusidén de PcD en las organizaciones. A pesar de que los dirigentes consideran la empresa
como inclusiva, los resultados se mostraron antagénicos al que se entiende por empresa inclusiva. Ademas, la
identificacion de los dirigentes con la matriz normalidad influye sobremanera en las practicas organizacionales,
que confieren s6lo a la PcD la responsabilidad por su inclusion.

Palabras clave: Insercion; Inclusion; Personas con discapacidad.

1 INTRODUCAO

O trabalho é uma atividade de grande importancia na vida das pessoas. Segundo Morin (2001, p.8), “o
trabalho representa um valor importante nas sociedades ocidentais contemporaneas, exercendo uma influéncia
consideravel sobre a motivacdo dos trabalhadores, assim como sobre sua satisfacdo e sua produtividade”.

Para as pessoas com deficiéncia (PcD), a importancia do emprego estd relacionada a oportunidade de
demonstrar suas capacidades e contribuir com a sociedade, além de ser uma forma de se sentirem titeis e
independentes (CARVALHO-FREITAS, 2009). Além disso, o trabalho para essas pessoas envolve aspectos
como autoestima, prazer, auto realizacdo, autonomia e possibilidade de conviver com outras pessoas, o que
representa uma importante fonte de aceitagdo e, principalmente, de “humanizacio”.

Por isso, ha a necessidade de se planejar e de se adotar préticas voltadas ndo apenas para a inser¢do, mas
também para a inclusdo das PcDs no ambiente de trabalho. A inclusdo permite criar ambientes que valorizam a
diversidade, a igualdade e a flexibilidade, os quais propiciam o desenvolvimento adequado das capacidades das
PcDs (GILBRIDE et al., 2003). Caso contrario, poder-se-a despertar ou potencializar sentimentos de exclusio e
incapacidade nas PcDs, aumentando, por exemplo, os niveis de absenteismo e desligamento desses individuos
nas organizacdes e perpetuando preconceitos em relacdo a essas pessoas por parte de outros.

No entanto, a pritica da inclusdo de PcDs ainda é cerceada por diversos problemas dentro do ambiente
organizacional. Pesquisas académicas sobre este tema revelam que muitas PcDs inseridas no mercado de
trabalho sofrem com o despreparo de seus gestores, com o preconceito de superiores e colegas de trabalho, com
barreiras arquitetonicas, com a contratagdo baseada em beneficios de imagem ou na obrigatoriedade da Lei de
Cotas, e com politicas de gestdo inclusiva que sdo ineficazes na pratica (CARVALHO-FREITAS et al., 2010;
SANTOS et al., 2015; FREITAS et al., 2017; GIL, 2010; MIRANDA; CARVALHO, 2016; VIOLANTE;
LEITE, 2011).

Esses problemas podem estar vinculados a concep¢do sobre deficiéncia sustentada no ambiente de
trabalho (LEAQ; SILVA, 2012). A concepcio de deficiéncia predominante na organizagio pode impossibilitar a
real inclusdo. Nesse sentido, assim como acontece com 0 sexismo e o racismo, as pesquisas sobre deficiéncia
denunciam uma das ideologias mais opressoras da sociedade: a que humilha e segrega o corpo deficiente

(DINIZ, 2007). Além disso, discutir a efetividade de politicas e praticas organizacionais de Recursos Humanos
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(RH) demanda a compreensao sobre a postura de lideres, uma vez que eles podem servir como um filtro entre a
intencdo dos dirigentes da empresa e os membros organizacionais (BIANCHI et al., 2017).

Por isso, o presente estudo busca comparar as percep¢des de gestores e de pessoas com deficiéncia
(PcDs) sobre os processos de insercio e de inclusdo de PcDs dentro de uma organizag@o cooperativa agricola do
sul de Minas Gerais. Diferentes estudos na 4drea de Administracdo buscam comparar o discurso de gestores e de
pessoas com deficiéncia sobre a inclusdo nas organizacdes, como os de Assis e Carvalho-Freitas (2014), Freitas
et al. (2017), Maia e Carvalho-Freitas (2015) e Miranda e Carvalho (2016), o que direcionou, portanto, o
desenvolvimento desta pesquisa. Contudo, tal estudo diferencia-se por olhar como a concepcio de deficiéncia se
caracteriza em diferentes niveis hierdrquicos (estratégico e tatico), e justifica-se pela crescente atuacdo das areas
de recursos humanos dentro da perspectiva de valorizacdo da diversidade, o que inclui as PcDs (DOBUSH,
2017; MACCALI et al., 2015). Para tanto, buscou-se identificar e comparar os discursos de dirigentes e
trabalhadores com deficiéncia de uma cooperativa agricola do sul de Minas Gerais. Espera-se, desta forma,
enriquecer a literatura académica sobre o tema, contribuindo para o surgimento de novas discussdes acerca de
como a concep¢do sobre deficiéncia de gestores de diferentes niveis hierdrquicos (estratégico e tatico) favorece
ou ndo uma gestdo inclusiva de pessoas.

Este artigo estd estruturado em 5 se¢des, incluindo esta introdugdo. A seguir, é apresentado o aporte
tedrico que embasou a realizac¢do deste estudo, a saber: algumas concepgdes tedricas sobre a deficiéncia, a lei de
cotas e seus impactos e a inserc¢do e inclusdo de deficientes nas organizagdes. Em seguida, sdo apresentados os
procedimentos metodolégicos utilizados na realizag@o deste estudo, com vistas ao alcance do objetivo proposto.
Posteriormente, sdo apresentados os resultados e discussdo e, por fim, sdo feitas as consideracdes finais da

pesquisa.

2 REVISAO DE LITERATURA

2.1 Concepcoes tedricas sobre deficiéncia

Os estudos mais aprofundados sobre deficiéncia surgiram no Reino Unido na década de 70 (DINIZ,
2007). Pesquisas com o objetivo de identificar os padrdes de comportamento dos individuos em relacdo ao
tratamento da deficiéncia demonstraram que, desde a Grécia Antiga, a pessoa com deficiéncia era excluida do
seu contexto social, sendo analisada por diferentes 6ticas de interpretacdo ao longo da histéria (VITOR, 2011).

Foi a partir dessa andlise histérica que se construiu uma tipificacdo das concepcdes sobre deficiéncia.
Tais concepcdes surgiram ao longo do tempo e podem ser observadas até os dias de hoje, sendo definidas,

segundo Carvalho-Freitas (2007, p. 36), como:

[...] modos de pensamento construidos ao longo da histdria, ndo necessariamente
fundados em informacdes e conhecimentos racionais, que oferecem os elementos
utilizados para a qualifica¢do das pessoas com deficiéncia e as justificativas para as
acoOes em relacao a elas.

Nesse contexto, a autora propde seis matrizes de interpretacdo sobre deficiéncia, ou seja, bases pelas

quais os individuos podem fundamentar a sua concepcio sobre deficiéncia e se posicionar diante de questdes
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como a insercdo da pessoa com deficiéncia no mercado de trabalho. Essas matrizes interpretativas afetam
significativamente a maneira como os individuos se relacionam com as PcDs, seja no trabalho, na sociedade, ou
em qualquer ambiente em que as PcDs estejam inseridas. As matrizes interpretativas da deficiéncia sdo: matriz
espiritual, matriz normalidade, matriz inclusdo, matriz técnica, matriz subsisténcia/sobrevivéncia e matriz
sociedade ideal e func¢do instrumental da pessoa (CARVALHO-FREITAS, 2007).

A matriz espiritual de interpretacdo da deficiéncia considera a materializa¢do dos castigos ou desejos
divinos, levando ao sentimento de compaixdo e a segregacdo em instituicdes de caridade. J4 a matriz
normalidade considera a deficiéncia como um “problema” que necessita de cuidados especiais, ja que estd fora
do padrdo encontrado nas outras pessoas. Neste caso, a segregacdo das PcDs ocorre em areas de trabalho
especificas e a insercdo depende da “adaptacdo social” do deficiente (CARVALHO-FREITAS, 2007). A matriz
normalidade pode trazer situagdes de falsa igualdade, pois o oferecimento das mesmas condi¢cdes de trabalho
para PcDs e ndo deficientes impede a conquista de um desempenho de destaque por parte da PcD (KULKARNI;
VALK, 2010). Além disso, interpretar a deficiéncia dentro da matriz normalidade cria um ambiente que inibe as
PcDs de exigirem melhores condi¢des de trabalho pelo receio de interpretacdes negativas devido a deficiéncia
(KULKARNI; VALK, 2010).

A matriz inclusdo, por sua vez, corresponde a uma abordagem social da deficiéncia, pois acredita que a
sociedade € responsavel por se adequar as necessidades de todos. Nessa matriz, a organiza¢ao cria um ambiente
amigavel e de apoio as PcDs para a superacdo do preconceito e de esteredtipos. A¢des de conscientizacdo da
lideranca e de gestores ajudam na criagdo de uma cultura positiva para receber a PcD (HOUTENVILLE;
KALARGYTOU, 2012). Porém, a presenca da matriz inclusdo em nivel organizacional ndo significa que os
gestores terdo essa concepcao, uma vez que o individuo pode manter uma concepgdo de exclusdo vendo as PcDs
como pessoas incapazes que necessitam de cuidados especiais e com baixo potencial para o trabalho (BRITES,
NUNES; SOUZA, 2015).

Ja na matriz técnica, as PcDs sio tidas como recursos a serem administrados, assim como sua inclusao
dentro da organizacdo. Fatores de gestdo como o desempenho, o vinculo, os beneficios e os treinamentos ajudam
a identificar a matriz técnica no ambiente de trabalho. O desempenho estd relacionado com o modo que as
pessoas avaliam o desempenho, a produtividade e a qualidade do trabalho feito pela PcD. A percep¢do de
vinculo demonstra a forma como as pessoas enxergam o comprometimento das PcDs com o trabalho. O fator
beneficios esta relacionado com os beneficios que a contratacdo de PcDs traz para as organizacdes. Ja o fator
treinamento estd relacionado com a capacidade dos gestores, funciondrios e da prdopria PcD realizarem
treinamentos para lidar com as diferencas e melhorar, assim, o convivio entre as partes (AVILA-VITOR;
CARVALHO-FREITAS, 2012).

A percepcio de “beneficios” dentre os membros da organizacdo pode ser afetada quando as PcDs
possuem uma situacdo de trabalho onde nido conseguem desenvolver totalmente suas capacidades, devido a
presenca de recursos fisicos inadequados, a falta de capacitacdo e treinamento, a baixa participa¢do na tomada de
decisdo e a falta de feedback sobre seu trabalho. Estes problemas desencadeados pela concepcdo “técnica” se
tornam empecilhos para a real inclusdo de PcDs dentro da organizacio, diminuindo os beneficios da contrata¢ao

de PcDs (CARVALHO-FREITAS; TETTE, 2012).
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Na matriz subsisténcia/sobrevivéncia, as PcDs sdo integradas apenas se provarem que sdo capazes de
contribuir socialmente por meio do trabalho. O receio do ndo desenvolvimento das tarefas faz com que muitas
organizagdes prefiram a contratacio de PcDs com pequenas lesdes e ndo aparentes na estrutura do corpo
(SIMONELLI; CAMAROTTO, 2011). Por fim, a matriz sociedade ideal e funcdo instrumental da pessoa
entende que ndo ha possibilidade das PcDs se integrarem socialmente (CARVALHO-FREITAS, 2007). Vale
ressaltar que essas concepc¢des sobre deficiéncia ndo sdo mutuamente exclusivas, ou seja, uma pessoa pode
concordar com diferentes pressupostos das matrizes sobre deficiéncia (CARVALHO-FREITAS, 2007).

As concepgdes sobre deficiéncia também podem se modificar conforme haja convivéncia entre pessoas
sem deficiéncia e PcDs. A falta de informagdo sobre a deficiéncia fortalece esteredtipos e, por conseguinte,
concepcdes menos voltadas para a inclusdo. A insercdo e a interacdo da PcD com as pessoas sem deficiéncia no
ambiente de trabalho possibilitam mudar a perspectiva de colegas e gestores sobre as potencialidades das PcDs
(SERRANO; BRUNSTEIN, 2011).

Dessa forma, as concepgdes sobre deficiéncia irdo influenciar, sobremaneira, a relacdo entre a
organizagdo, seus membros e as PcDs. Descobrir, portanto, qual(is) a(s) matriz(es) dominante(s) em uma
organizagdo contribui para a formulagdo de estratégias de interven¢@o nos processos de inser¢do e inclusdo de
PcDs, tornando possivel a implantacdo de politicas de diversidade para os deficientes (CARVALHO-FREITAS;
TETTE, 2012). Entender as concep¢des de deficiéncia colabora para que gestores preparem as equipes que irdo
receber a PcD, visto que a insercdo desta no ambiente de trabalho despertara de imediato esteredtipos e crengas
que impactardo no tratamento a ser dado a PcD (NELISSEN et al., 2016). Logo, o desenvolvimento de uma
mentalidade positiva acerca da inclusio da PcD no ambiente de trabalho conscientiza os membros
organizacionais sobre mudangas que devem acontecer no contexto organizacional para que o processo de

inclusdo efetivamente aconteca (VILELA; LEITE, 2017).

2.2 Lei de cotas e seus impactos

A inclusdo social de PcDs requer acdes estruturadas e planejadas, ja que barreiras culturais e histéricas
impedem que o processo de inclusdo ocorra naturalmente (BAHIA; SCHOMMER, 2010). Por isso, em 1990, a
Lei 8.213/91, conhecida como Lei de cotas, foi criada e modificou o cenario corporativo (Brite, Nunes & Souza,
2017). A Lei 8.213/91 estipula uma quantidade minima de PcDs dentro das organizac¢des, segundo o nimero de

funcionarios que ela possui, como expde o artigo 93 da referida Lei (BRASIL, 1991):

Art. 93 - a empresa com 100 ou mais funciondrios esta obrigada a preencher de dois
a cinco por cento dos seus cargos com beneficidrios reabilitados, ou pessoas
portadoras de deficiéncia, na seguinte proporcao:

- até 200 funcionarios.................. 2%

- de 201 a 500 funcionérios........... 3%

- de 501 a 1000 funcionarios......... 4%

- de 1001 em diante funciondrios... 5%

Contudo, a inclusdo baseada na lei de cotas deixa lacunas quanto ao objetivo de tornar a inclusdo da
PcD um fato na sociedade brasileira, pois as empresas ainda incluem devido as pressdes fiscais e sem realizarem

grandes investimentos e mudancas em suas estruturas (SIMONELLI; JACKSON FILHO, 2017). A lei de cotas
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foi um marco social inquestionavel para a inclusdo das PcDs, mas a dependéncia de seu cumprimento por meio
da acdo fiscalizatéria evidencia a continua presenca de estratégias ndo inclusivas por parte das organizacdes
(RIBEIRO; CARNEIRO, 2009).

Um exemplo desse tipo de estratégia € a tentativa de evitar o enquadramento na lei de cotas, ou entdo
questionar a legalidade da mesma (RIBEIRO; CARNEIRO, 2009). Além disso, a lei de cotas ndo exige a
observancia quanto aos tipos de deficiéncia. Desse modo, as empresas contratam de forma seletiva, escolhendo
candidatos com deficiéncias mais convenientes e excluindo cegos, surdos, doentes mentais e cadeirantes
(RIBEIRO; CARNEIRO, 2009). Empresas que inserem a PcD com o objetivo de cumprir a lei de cotas tendem a
desacreditar da capacidade de contribuicdo da PcD, por isso ndo criam condi¢des de inclusdao (SA et al., 2017).
Ressalta-se, porém, a conduta das empresas que enxergam valor na contratacdo das PcDs, uma vez que a
manutengio de uma imagem socialmente responsavel gera valor para a sua marca (SA et al., 2017). Isso permite

a geragdo de préticas inclusivas como as descritas no préximo item.

2.3 Inclusao de deficientes nas organizacdes: o papel dos individuos e da organizacao

O processo de inclusdo das PcDs precisa ser devidamente conduzido pelos dirigentes organizacionais.
Eles precisam despertar o interesse dos trabalhadores para a integracdo das PcDs, pois os membros anteriores
serdo fontes de informag@o e conhecimento para o novo membro (CARVALHO-FREITAS et al, 2010). Para
tanto, os beneficios da contratacdo de pessoas com deficiéncia devem ser explicados previamente, como, por
exemplo, a oportunidade de obter diversidade de pensamentos dentro da organizagdo. Neste sentido, o trabalho
do gerente compreende a tarefa de minimizar preconceitos dentro da equipe e ajudar as PcDs na transposi¢do de
barreiras relativas ao trabalho, a fim de ndo prejudicar sua produtividade (HEPP, 2001). Préticas de
sensibilizacdo e acdes para a adaptacdo das condi¢des de trabalho sdo exemplos importantes da atuacdo dos
gestores para a inclusdo das PcDs (SASSAKI, 1997; CARVALHO-FREITAS, 2007).

As PcDs necessitam que seus gestores estejam atentos para comportamentos de exclusdo e que
propiciem a elas participag@o tanto profissionalmente quanto socialmente (SERRANO; BRUNSTEIN, 2011). No
entanto, o gestor espera que as PcDs apontem suas necessidades, sem questionar que isso pode ndo acontecer
pelo receio delas em serem vistas como alguém incapaz de realizar a atividade (SERRANO; BRUNSTEIN,
2011).

Outra dificuldade enfrentada pelas PcDs dentro das organizacdes € a auséncia de oportunidades de
ascensdo. Por isso, se faz importante comunicar para as PcDs critérios de crescimento, elencar as carreiras
existentes, comportamentos e pré-requisitos necessirios para que a organizacdo escolha o funcionédrio que ird
ascender (ASSIS; CARVALHO-FREITAS, 2014).

A empresa inclusiva também proporciona mudangas em suas praticas, adaptando o ambiente fisico,
refor¢cando as relacdes de respeito e promovendo a capacitacdo e o desenvolvimento de seus funcionarios
(HEPP, 2001; MACHADO, 2011). Ou seja, é preciso pensar na exclusio de barreiras fisicas para proporcionar
uma melhor locomoc¢do da pessoa com deficiéncia dentro do ambiente de trabalho. Também € necesséario prover
a PcD a tecnologia e o treinamento adequados para o desempenho de sua funcdo e, assim, dar oportunidade ao
desenvolvimento de suas habilidades. Além disso, faz-se relevante o mapeamento de cargos para que a
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organizacdo tenha conhecimento das exigéncias fisicas, tecnoldgicas e de competéncia para cada fungdo
(SASSAKI, 1997; HEPP, 2001; GIL et. al, 2002).

Para que a inclusdo seja bem-sucedida é necessaria a institucionaliza¢do de normas e procedimentos de
socializacdo organizacional das PcDs. A selecdo das PcDs precisa contemplar as capacidades individuais e as
capacidades organizacionais de receber a PcD. Outro ponto importante € ter uma estrutura aberta para negociar
as condigdes de trabalho para que as PcDs consigam desempenhar suas tarefas em igualdade (CARVALHO-
FREITAS et al., 2010).

O estilo de direcdo dos gestores pode contribuir para uma maior socializacdo das PcDs. Gestores que
realizam um acompanhamento mais préximo de seus subordinados, mostrando como a atividade deve ser feita,
informando se foi feita dentro das expectativas e ajudando nas dificuldades, possibilitam maior socializacdo das
PcDs no ambiente de trabalho (ASSIS; CARVALHO-FREITAS, 2014). Nesse contexto, Procknow, Rocco e
Munn (2017) argumentam que se faz necessdria uma mudanga na postura de lideres nas organizacdes, a fim de
desconstruir e reconstruir oportunidades de desenvolvimento de liderangca para serem inclusivas, a partir da
valorizacdo da experiéncia de deficientes restauradas por meio do estar relacional com os outros e do didlogo
auténtico.

Politicas de recursos humanos antidiscriminatérias sdo importantes para diminuir ou extinguir
percepcoes de desigualdade entre trabalhadores com e sem deficiéncia. A desigualdade é um fator de grande
impacto no desempenho e na satisfacdo da PcD. O tratamento desigual pode explicar comportamentos negativos
pelas PcDs como baixa produtividade, inadaptacdo ou reclamagdes constantes (VILLANUEVA-FLORES;
VALLE-CABRERA; RAMON-JERONIMO, 2015). A empresa que observa a inclusdo como oportunidade e
trabalha para alcancar a satisfacdo dos novos membros passa a ter seu esfor¢co reconhecido pelas PcDs. Estas, por
sua vez, enxergam esse esforco como fator relevante para a obtencdo de prestigio, admiracao e respeito diante da
sociedade (AVILA-VITOR; CARVALHO-FREITAS, 2012).

Desse modo, os profissionais de RH podem desempenhar um papel critico para tornar a inclusdo uma
realidade para aqueles com deficiéncia (KULKARNI; LENGNICK-HALL, 2013), abordando as complexidades
das fronteiras culturais, valorizando as experiéncias de pessoas com deficiéncias, modificando a linguagem em
como as deficiéncias sdo descritas, removendo ou reduzindo obsticulos e incentivando politicas e praticas
efetivas para tornar a organizacio menos excludente (THOMS; BURTON, 2018). E sabido que os gestores de
RH muitas vezes se esforcam para equacionar as varidveis envolvidas na contratacdo de PcDs, uma vez que os
desafios enfrentados pelas PcDs extrapolam os limites e a¢cdes organizacionais, como a falta de qualificacio ou
estudo formal, excesso de protecdo familiar, medo de perder o beneficio de prestacdo continuada (BPC) e
caréncia de transportes acessiveis (COUTINHO; RODRIGUES; PASSERINO, 2017).

Essas variaveis, muitas vezes, somam-se a falta de preparo de gestores de RH, os quais podem realizar
uma selecdo pautada na formacdo profissional, sendo que ha falhas no sistema educacional que dificultam a
qualificag@o da PcD. Isso faz com que a PcD ocupe cargos de menor complexidade ou dificulte o preenchimento
da vaga (LORENZO; SILVA, 2017). Assim, a¢des educativas precisam ser empreendidas nas empresas com o

objetivo de incluir e reter esse grupo de pessoas historicamente excluido (BRITE; NUNES; SOUZA, 2017).
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

A fim de atingir o objetivo proposto, optou-se pelo método qualitativo denominado estudo de caso, de
cariter exploratério. O estudo de caso busca analisar em profundidade o comportamento dos individuos
participantes de um cendrio especifico (YIN, 2015), como no caso proposto.

A escolha da organizacgdo a ser pesquisada se deu a partir de trés critérios fundamentais: a organizagao
deveria possuir um departamento de Recursos Humanos estruturado, ter em seu quadro de contratados formais
pessoas com alguma deficiéncia, e permitir o acesso dos pesquisadores para a realizacio da pesquisa.

Desta forma, foi escolhida para realizacdo deste estudo uma cooperativa agricola situada na regido sul
de Minas Gerais. A cooperativa pesquisada foi fundada a partir da ideia de um grupo de produtores rurais no ano
de 1951, mas somente em 1953 se consolidou no municipio. Com o passar dos anos, a organizacao cresceu de tal
modo que passou do ambito municipal para o regional, abrindo filiais em outros municipios. Atualmente, sdo
mais de 1.300 associados, entre eles produtores de café, leite e milho, e um total de 206 pessoas compondo todos
os setores da organizacao.

Como técnica de coleta de dados foram realizadas entrevistas com o Presidente da cooperativa, com o
Gerente Administrativo, com a Analista de Recursos Humanos e com cinco trabalhadores com deficiéncia, sendo
estes ultimos todos do género masculino, jA que a empresa nio possuia trabalhadoras com deficiéncia. As
entrevistas foram conduzidas a partir de roteiros semiestruturados. De acordo com Boni e Quaresma (2005),
além de uma abertura e proximidade maior entre entrevistado e entrevistador, outra vantagem importante na
utilizacdo de entrevistas semiestruturadas estd no fato de que com ela o pesquisador possui uma elasticidade
quanto a duracdo das entrevistas, possibilitando uma cobertura mais profunda sobre determinados assuntos,
como também permite um maior direcionamento para o tema, intervindo, se necessirio, para que os objetivos
propostos sejam alcangados.

Assim, os roteiros semiestruturados de entrevista continham 16 questdes cada, direcionados para cada
tipo de respondente, isto é, um roteiro para o grupo de deficientes, um para a gestora, um para o presidente e
outro para o gerente administrativo. Caso sentisse necessidade, o entrevistador poderia acrescentar outras
questdes durante a entrevista, as quais foram agendadas com antecedéncia, de acordo com a disponibilidade de
datas e horéarios dos entrevistados. Cada entrevista durou, aproximadamente, cinquenta minutos, ¢ foram
realizadas na prépria empresa, em uma sala concedida para tanto. Primeiramente, foram entrevistados o
presidente da cooperativa, o gerente administrativo e a analista de Recursos Humanos e, posteriormente, foram
realizadas as entrevistas com as pessoas com deficiéncia. A fase da coleta de dados durou cerca de vinte e cinco
dias, tendo em vista que as entrevistas foram concedidas na propria empresa, o tempo de duracao das mesmas e a
limitacdo de tempo de alguns funcionérios.

Os quadros 1 e 2 apresentados abaixo mostram a caracteriza¢do da amostra de pesquisa no que tange a
género, idade, o grau de escolaridade, o cargo ocupado e o tempo de trabalho na empresa, bem como o tipo de
deficiéncia, quando for o caso. A fim de preservar o sigilo das identidades dos participantes e a
confidencialidade dos dados coletados, os nomes dos respondentes nos quadros 1 e 2 foram substituidos por
codigos, isto é, G(n) para os gestores (presidente, gerente e analista de recursos humanos) e D(n) para as pessoas
com deficiéncia entrevistadas que trabalham na cooperativa.
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Quadro 1 — Caracterizacdo dos gestores da cooperativa
G(n) Género Escolaridade Cargo Tempo no cargo
Gl Masculino Superior Presidente da 6 anos
completo cooperativa
G2 Masculino Superior Gerente 24 anos
completo administrativo
G3 Feminino Superior Analista de 8 meses
completo Recursos
Humanos
Fonte: dados da pesquisa
Quadro 2 — Caracterizacdo dos trabalhadores com deficiéncia
D(n) Género Idade (em | Escolaridade Cargo Tempo na | Deficiéncia
anos) empresa
D1 Masculino 30 Ensino Auxiliar de lanoe5 Fisica
superior cobranga meses
completo
D2 Masculino 40 Ensino Chefe de pista 3 anos Fisica
fundamental
completo
D3 Masculino 27 Ensino médio Auxiliar 2 meses Auditiva
completo administrativo
D4 Masculino 45 Ensino Aucxiliar geral | 3 anose 9 Auditiva
fundamental meses
incompleto
D5 Masculino 22 Ensino médio | Operador de 4 anos e 5 Fisica
completo caixa meses

Fonte: dados da pesquisa

Antes de dar inicio as entrevistas, o pesquisador se apresentava e expunha ao entrevistado os objetivos e

a justificativa do estudo. Além de garantir ao entrevistado o sigilo de identidade, o entrevistador questionava

sobre a possibilidade de se gravar a entrevista, com o objetivo de que nenhuma informacdo relevante fosse

perdida. Feita a coleta de dados, as entrevistas foram transcritas na integra antes de serem analisadas.

A andlise dos dados foi feita por meio da Anélise do Discurso Linguistica, que tem sido amplamente

utilizada em pesquisas qualitativas nos estudos organizacionais, tanto a nivel nacional (FARIA, 2015), quanto

internacional (ALVESSON; KARREMAN, 2011), com o objetivo de focar em aspectos simbolicos relacionados

a produgio de sentido, investidos de significAncia para e pelos sujeitos (PECHEUX, 2014).

Trata-se de um aparato tedrico-metodoldgico baseado em articulagdes entre diferentes areas do

conhecimento, como a Linguistica, a Filosofia e as Ciéncias Sociais (ORLANDI, 2009), que da atencao especial
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aos detalhes linguisticos dos registros de discurso, tanto em textos escritos quanto em transcri¢des de fala,
orientada mais na dire¢cdo do corpus da pesquisa, particular e situado, que em teorias e modelos abstratos de
discurso, a fim de analisar por que certos enunciados tomam as formas especificas que eles tém (JOHNSTONE;
EISENHART, 2008). Desse modo, a sistematiza¢do da andlise dos dados desta pesquisa levou em consideragdo
alguns dos principais elementos listados por Faria e Linhares (1993) para a realiza¢do da andlise de discurso, a
saber: a producdo social do discurso, personagens, posto e pressuposto, silenciamentos, escolhas lexicais, temas
e figuras, e interdiscursos.

Descritos os procedimentos metodoldgicos para a condugdo da pesquisa, a proxima se¢do diz respeito a
andlise dos resultados e discussdes obtidas, a qual esta subdividida em dois tdpicos: a perspectiva dos dirigentes

e a perspectiva dos trabalhadores com deficiéncia.

4 RESULTADOS E DISCUSSAO

4.1 Inclusao de PcDs nas organizacoes: a perspectiva dos dirigentes

O presidente da cooperativa admite ndo saber uma definicdo exata de deficiéncia, mas de acordo com
sua percepcao, deficiéncia € a auséncia de algo no ser humano, que o impede de ser completo, como explicita em
sua fala: “Deficiéncia é quando falta alguma coisa. Essa falta pode ser fisicamente, pode ser até
profissionalmente” (G1). Pode-se dizer, de acordo com o discurso de G1 e considerando a teoria de Carvalho-
Freitas (2007), que o presidente da cooperativa interpreta a deficiéncia de acordo com duas Matrizes: a
espiritual, jA que transmite compaixd@o em seu discurso quando as PcDs possuem baixo desempenho, e a
normalidade, pois a adaptacdo das PcDs que trabalham na cooperativa depende, exclusivamente, delas.

A visdo da analista de recursos humanos sobre a presenca de PcDs no ambiente organizacional se baseia
em ndo as distinguir das pessoas sem deficiéncia. Ela acredita que ndo se pode fazer da deficiéncia um fator de

diferenciag@o, uma vez que todos os seres humanos sdo, pelo menos em algum aspecto, deficientes, no sentido

de possuir diferentes tipos de limitac@o, ainda que estas ndo sejam visiveis. Em suas palavras:

As vezes, uma pessoa demonstra mais... As vezes uma pessoa vem com alguma
coisa que fica mais clara aos olhos dos outros, mas todo mundo tem uma deficiéncia,
alguma coisa que tem para aprender, para evoluir, para melhorar (G3).

A partir do trecho acima, percebe-se, pelas escolhas lexicais da entrevistada, o eufemismo enquanto
figura de linguagem para tentar suavizar a expressdo de deficiéncia que € mais visivel “aos olhos dos outros”.
Além disso, € possivel afirmar que a visdo dos dirigentes para com os funcionarios deficientes demonstra um
entendimento distorcido sobre a inclusdo de pessoas com deficiéncia no ambiente de trabalho, ja que consideram
equiparadas as diferencas entre PcDs e pessoas sem deficiéncia. Esta postura tende a impedir o desenvolvimento
de politicas e praticas que adequem o ambiente organizacional as necessidades do deficiente, fazendo com que
este, muitas vezes, tenha dificuldade de se incluir em um ambiente que pode nao estar preparado para recebé-lo.

Isso significa que a adaptacdo parte do deficiente e ndo da empresa e que, caso essa adaptacdo nio seja
eficaz, as PcDs estardo sujeitas a exclusdo (Kulkarni & Valk, 2010). A cooperativa, entdo, possui uma postura

que pode ser explicada pela matriz normalidade e possui praticas condizentes com esse ponto de vista, como nao
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oferecer condi¢des distintas para as PcDs melhor se adaptarem e desempenharem suas fungdes, corroborando os
estudos de Carvalho-Freitas (2007) e Carvalho-Freitas et al. (2010).

Além disso, segundo o presidente, a entrada de PcDs na organizacdo sé trouxe beneficios para a
empresa. No entanto, ele silencia tais ganhos e admite que a contratacdo comegou a partir da obrigatoriedade da
Lei de Cotas. Caso contrario, admite o presidente, ndo haveria PcDs empregadas na organizagdo. Portanto, o
discurso do presidente também € explicado pela matriz técnica, em que as PcDs e sua inclusdo nas organizagdes
sd0 vistos como recursos a serem administrados para melhorar o desempenho da empresa, bem como se
relaciona aos beneficios advindos de sua contratacao (AVILA-VITOR; CARVALHO-FREITAS, 2012) perante
a obrigatoriedade da lei.

Do mesmo modo, corroborando os estudos de Simonelli e Camarotto (2011), as politicas adotadas pela
empresa no ato da contratacdo das PcDs tém priorizado aquelas que favorecem a sua producdo, o que pode ser
comprovado em duas falas da gestora, em que a habilidade, enquanto um percurso temético, é ressaltada para

justificar a contrataciio de PcDs que auxiliem na melhora do desempenho e da produtividade da cooperativa:

Todos temos deficiéncias e todos temos habilidades. Entdo, a gente podendo
explorar a habilidade de uma pessoa, ela sendo deficiente ou ndo, ela vai ser bem-
vinda no quadro de funcionérios da cooperativa [...] Como eu falei, se as habilidades
dela, da pessoa, puderem ser aproveitadas pela cooperativa, a gente recebe (G3).

Assim como a gestora expde a necessidade de que os funciondrios com deficiéncia atinjam expectativas
de desempenho iguais aos dos colegas sem deficiéncia para que sejam considerados eficientes, o presidente e o
gerente administrativo também comprovam essa necessidade, explicada pela matriz técnica e sua concepcio
voltada ao desempenho e produtividade das PcDs nas organizacdes. Eles observam ainda que a deficiéncia
costuma ndo atrapalhar a produtividade da PcD no dia a dia e que as dificuldades iniciais de adaptacdo sdo
equivalentes as dos demais funcionirios. Mas que “em alguns casos em que a deficiéncia é maior, deixa a
desejar, a gente supre isso com bastante amor” (G1), sendo o “amor” outro tema que surge no discurso do
presidente para reforcar novamente a concep¢do de deficiéncia segundo a matriz espiritual. Porém, ainda que
reconheca a existéncia de algumas “deficiéncias maiores” — o que por si s6 pressupde a existéncia, para ele, de
“deficiéncias menores”, que ndo deixariam a desejar — o presidente afirma ndo ter havido nenhuma mudanca na
estrutura da organizacdo para a entrada dos deficientes, por ndo ser necessario, indo ao encontro da matriz
normalidade para concepc¢do de deficiéncia e sua nogdo de falsa igualdade (KULKARNI; VALK, 2010).

Outro percurso tematico ressaltado foi o recrutamento das PcDs, que, segundo a analista de recursos
humanos, inicialmente é feito pelo banco de dados que a organizacdo possui. Caso o perfil desejado ndo seja
encontrado, a vaga é entdo aberta no Sistema Nacional de Emprego (SINE). A entrevistada ressaltou que
qualquer pessoa pode preencher o curriculo para entrar na organizacdo e, se a pessoa corresponder ao perfil
procurado, serd recebida no quadro de funcionarios da empresa. Contudo, algumas ac¢des sdo realizadas pela
cooperativa antes da admissdo das PcDs, como a andlise do cargo (com vistas a identificar se o deficiente esta
apto para desenvolver as funcdes correspondentes a vaga). Isto se justifica pela necessidade de ndo se contratar
um deficiente para um cargo que exija algum tipo de atividade que este ndo possa realizar.

O presidente confirma os processos de recrutamento e selecdo da empresa que corresponde a fala da

analista de RH. Porém, discorda quanto ao fato de que qualquer deficiente que corresponder ao perfil da vaga
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serd chamado, pois, segundo ele, a empresa tem que ter quatro deficientes e, por isso, a empregabilidade dos
deficientes depende da necessidade da empresa em suprir a cota: “No6s s6 temos chamado quando realmente
precisa que se chame” (G1). Por meio da escolha lexical “s6”, esse discurso denota, mais uma vez, como a
contratacdo de PcDs nessa organizacdo se encontra vinculada ao interdiscurso da obrigatoriedade legal, bem
como uma concep¢ao de deficiéncia que esta calcada nos beneficios que a contratacdo dessas pessoas pode trazer
para a organizac¢do (matriz técnica).

Além disso, o presidente e o gerente administrativo disseram ndo haver treinamento para os novos
funcionarios com deficiéncia. Dessa maneira, nota-se que os gestores ndo sdao conscientes da importancia em
oferecer treinamento para as PcDs no momento de sua entrada na organizacdo, para que elas desenvolvam as
habilidades necessarias para o cargo a ser ocupado, conforme ressaltado por Gil et. al (2002) e Machado (2011).
Assim, os gestores desta empresa esperam que este processo ocorra de maneira informal e por iniciativa do
proprio trabalhador, reforcando por um lado, a concep¢do da matriz normalidade e se distanciando, por outro
lado, da matriz técnica, que também se relaciona com a capacidade dos gestores e funciondrios realizarem
treinamentos para lidar com as diferencas e melhorar o convivio entre as partes (AVILA-VITOR; CARVALHO-
FREITAS, 2012).

Como foi possivel perceber pelos relatos, apds a contratagdo, ndo existe um acompanhamento do
individuo ingresso. O selecionado passa apenas por um treinamento informal, ou seja, dado pelos proprios
colegas de trabalho. Também ndo é feito nenhum tipo de treinamento ou sensibilizagdo com os demais
funcionarios, sendo mencionado pela gestora apenas a realizacdo de uma conversa com o encarregado para saber
se 0 grupo esta aberto para lidar com um colega de trabalho deficiente, o que ela acredita ser uma forma eficiente
de sensibilizacdo. A esse respeito, ela ressalta: “Eu sempre vou mostrando o lado positivo daquilo. E a aceitacio
vem... A aceitac@o sempre é boa” (G3).

E interessante observar que, ao analisar o posto e o pressuposto dos discursos, a analista de recursos
humanos fala em um “lado positivo daquilo”, como se tentasse compensar ou justificar o pressuposto de um lado
negativo deste processo. Ainda, considerando a pratica adotada pela organizacdo, depreende-se o quanto esta
pode vir a ser um grande empecilho para a inclusdo das PcDs no ambiente de trabalho, pois os colegas podem
ndo estar preparados para treind-los adequadamente ou até mesmo podem ndo estar dispostos a fazé-lo
(SASSAKI, 1997; HEPP, 2001; GIL et. al, 2002). Além disso, a percep¢do do encarregado pode ndo
corresponder a dos demais trabalhadores, o que pode gerar uma falsa ideia de aceitacdio (CARVALHO-
FREITAS et al., 2010).

Ademais, a gestora diz estar sempre disponivel para receber e ouvir os trabalhadores com deficiéncia:

A gente nunca pensou em diferenciar eles de alguma maneira, né?! Claro que assim,
a gente esta a disposicdo de qualquer funcionario para o que precisar, mesmo se ele
for deficiente (G3).

Porém, fica evidente no trecho acima uma clara contradi¢do nos discursos da analista de RH. Quando
ela se coloca a disposicdo dos trabalhadores “mesmo se ele for deficiente”, ela delineia uma distin¢do que faz

entre pessoas com deficiéncia daquelas sem deficiéncia. Essa distin¢do, entretanto, foi constantemente negada
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em outros discursos, inclusive no mesmo trecho destacado acima, em que a analista afirma que “nunca pensou
em diferenciar eles de alguma maneira”.

Percebe-se, desta forma, corroborando os achados de Carvalho-Freitas (2007), como a concep¢do dos
dirigentes organizacionais sobre a deficiéncia influencia as praticas e acdes para inclusdo das PcDs nas
organizagdes. A partir das andlises realizadas, é possivel observar nessa cooperativa uma falsa perspectiva de
inclusdo, baseada em critérios de equiparacdo das diferencas entre PcDs e sem deficiéncia, o que
consequentemente delineia um ambiente que dificulta a inclusdo. O quadro abaixo (Quadro 3) sintetiza a
concepcdo de deficiéncia por parte dos gestores de acordo com o modelo de matrizes proposto por Carvalho-
Freitas (2007).

Quadro 3 — Gestores e suas concepcdes de deficiéncia

o o

G(n) Cargo Concepcao de deficiéncia

Gl Presidente da cooperativa Matriz espiritual, matriz

normalidade e matriz técnica.

G2 Gerente administrativo Matriz normalidade e matriz
técnica.

G3 Analista de Recursos Humanos Matriz normalidade e matriz
técnica.

Fonte: dados da pesquisa.

4.2 Inclusao de Deficientes nas Organizacdes: a perspectiva das pessoas com deficiéncia

Um dos temas que surgiram nas entrevistas com os trabalhadores com deficiéncia foi como descobriram
a vaga de suas funcdes atuais. A descoberta da vaga surgiu por meio de amigos e parentes, os quais fizeram o
primeiro contato com a organizacdo e garantiram aos gestores que a deficiéncia dos seus indicados nao

atrapalharia o bom desempenho no trabalho.

Até esse amigo que me indicou, quando a gente treinava junto, ele ainda conversou
com o gerente do almoxarifado. No caso, creio eu, pelo o que o rapaz me falou nas
entrelinhas, que ele falou: ‘ah o rapaz tem um problema na perna, mas ndo se
preocupa ndo que ele da conta de trabalhar (D2).

Esse discurso demonstra a necessidade das pessoas que indicam as PcDs refor¢arem a capacidade do
deficiente para o trabalho, como forma de assegurar & organizacdo que ela ndo terd “problemas” com a
contratacdo. Tal atitude, além de se relacionar com o interdiscurso da alta rotatividade de PcDs nas organizacdes
(FIALHO et al., 2017), também evidencia que a organizacdo seleciona os candidatos deficientes da cooperativa
com base na matriz subsisténcia/sobrevivéncia (CARVALHO-FREITAS, 2007). Nessa matriz, as PcDs sdo
integradas se provarem sua capacidade de contribuicdo para a tarefa. Essa visdo de deficiéncia faz com que a
organizagdo prefira a contratagdo de PcDs com pequenas lesdes (SIMONELLI; CAMAROTTO, 2011), como

demonstrado na se¢do anterior pelo discurso do presidente da cooperativa ao se referir a “deficiéncias menores”.
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Percepcido compartilhada também pelo entrevistado D1, o qual afirma sua contratacdo ter ocorrido devido a

obrigacdo legal, e que esta oferece desvantagem para os deficientes com lesdes complexas.

Essa lei [lei de cotas] fala todo e qualquer deficiente fisico. Sinceramente, a pessoa
que tem a limitacdo fisica ela é prejudicada por essa lei [...], por exemplo, eu sou
uma pessoa que faco o uso de muletas para me locomover, e tem pessoas que fazem
o uso de cadeiras de rodas para se locomoverem, e tem pessoas que tem decepado
um dedo, amputacido de meio dedo e essa pessoa € considerada deficiente fisico. E
ela pode fazer toda e qualquer tarefa que o mercado de trabalho exige, como uma
pessoa normal. Essas pessoas, as vezes, vém disputar a vaga de deficiente fisico. E
tira a possibilidade de quem realmente tem a necessidade disso [...] (D1).

De acordo com o trecho acima, é possivel destacar que alguns trabalhadores com deficiéncia
questionam a abrangéncia e a concepcdo de deficiéncia fisica, inclusive, da prépria lei de cotas. Nota-se,
conforme ressaltado por Simonelli e Camarotto (2011), como é comum a predilecdo das organiza¢des por
pessoas com deficiéncias “mais leves”, para que o cumprimento legal nido prejudique o desempenho da
organizacdo. Esta informagdo encontra respaldo no discurso dos dirigentes, ao mencionarem que a
empregabilidade das PcDs na cooperativa esta ligada ao cumprimento da cota de quatro deficientes.

Vale destacar que o processo de selecdo dos PcDs difere entre os entrevistados. D5 e D2 relataram ter
participado de trés etapas: indicacdo, entrevista e andlise de curriculo. J& D1 realizou uma prova escrita,
preenchimento de um questiondrio e entrevista. Ele afirmou ainda que a empresa levou em consideracdo seu
curriculo e que fez uma avaliacdo para verificar se ele se encaixaria naquela fun¢do sem que corresse nenhum
risco, ja que, inicialmente, foram oferecidas duas vagas pela cooperativa. Porém, ele concorreu somente naquela
que era condizente com as suas possibilidades.

O entrevistado D3 afirmou nfo ter feito nem prova nem entrevista, mas que foi chamado para uma
conversa. Disse ainda que muitas perguntas lhe foram feitas, mas que, devido & sua deficiéncia auditiva, sentiu
dificuldade para entendé-las. Para resolver o problema, lhe trouxeram um papel e, desse modo, ele pdde entender
melhor o que estava sendo falado.

Desse forma, fica evidente pelos discursos dos entrevistados que a cooperativa ndo possui uma politica
de recursos humanos que direcione o processo de selecio de PcDs na empresa, j4 que apenas a fala do
entrevistado D1 corrobora o discurso da analista quanto as acdes realizadas pela cooperativa antes da admissdo
da pessoa com deficiéncia, uma vez que ela alega haver essa anélise do cargo percebida na fala de D1 para evitar
colocar o funcionirio em um cargo que este ndo possa realizar. Nesse caso, devido a sua limitagdo fisica, o
deficiente justificou que precisava se encaixar em atividades que exigissem mais esforcos mentais e de membros
superiores.

No entanto, o cuidado de pensar e mapear a compatibilidade dos cargos para os demais funciondrios
com deficiéncia no momento da selecdo ndo foi observado. De maneira oposta, o entrevistado D5 relata que foi
realocado varias vezes apés a sua contratacdo, ja que ndo se adaptou ao cargo, e que em todas essas vezes foi
preciso aprender a desenvolver as novas funcdes sozinho. Mesmo passando por essas constantes realocacdes, o
entrevistado D5 possui um sentimento positivo para com a empresa. Segundo ele, hd um esforco da organizacio
em té-lo como funcionario, o que lhe gera um sentimento de valorizacio e satisfacio (AVILA-VITOR;

CARVALHO-FREITAS, 2012).
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Ela (a empresa) inclui. Ela (a empresa) abre portas para as pessoas portadoras de
necessidades. Eu vou dizer até que eles valorizam porque eles tinham o direito de,
num primeiro momento, de eu ndo ter me adequado ao cargo, eu ter sido mandado
embora [..] e tudo o mais. Nao! Eles me realocaram quantas vezes foram
necessdrias até que eu me adequasse a uma funcao especifica para mim. Foi até um
ponto positivo que aconteceu comigo e eu me lembro de ter acontecido com outras
pessoas que ja passaram por aqui e que também tinham, algumas... ndo vou dizer
deficiéncia, mas, no geral, a empresa sempre tenta colocar o funciondrio aonde ele
vai se dar bem. Isso para mim é um tipo de valorizacdo (D5).

A partir do trecho acima, se questiona qual o motivo desta pessoa ter sido realocado tantas vezes pela
organizagdo e qual o custo deste processo constante de readaptacdo para o deficiente. Além do desgaste da PcD
neste processo, mais uma vez fica clara a postura passiva da organizacdo, que transfere toda a responsabilidade
do rearranjo ao trabalhador. A fala do entrevistado D3 exposta anteriormente sobre seu processo seletivo
também evidencia um problema ainda maior na falta de uma politica de inclusdo de PcDs, pois desconsiderar as
diferencas, por parte dos lideres e da analista de RH, dificultou e constrangeu um candidato no momento da
selecdo. Por isso, a real inclusdo pensa nas diferentes barreiras que a PcD pode enfrentar antes, durante e apds
sua integra¢cdo dentro da organizagdo (SASSAKI, 1997; HEPP, 2001; GIL et. al, 2002).

Os trabalhadores deficientes entrevistados também evidenciaram em suas falas a inexisténcia de cursos
e treinamentos para aperfeicoamento na fun¢do. H4 somente o treinamento informal relatado pelos entrevistados
e pela gestora de RH. O fato de ndo haver treinamentos ou de estes serem realizados de maneira informal (a
partir das instrucdes dos proprios colegas de trabalho) pode vir a prejudicar ndo s6 o funcionario com
deficiéncia, mas também os demais, uma vez que o colega de trabalho pode ndo estar preparado para passar as
informagdes de maneira adequada ou pode querer reter essas informagdes para si. A falta de treinamento pode,
inclusive, impedir o melhor desempenho da PcD (VILLANUEVA-FLORES et al., 2015). Por isso, hi a
necessidade de se desenvolver politicas de recursos humanos capazes de diminuir a desigualdade entre
trabalhadores com e sem deficiéncia.

No que se refere ao relacionamento interpessoal, todas PcDs afirmaram ter um bom relacionamento
com os demais funciondrios e que nunca sofreram qualquer tipo de preconceito dentro da organizagdo. Apesar do
bom relacionamento, de acordo com D2, um dos grandes desafios enfrentados pelo deficiente € conviver com a
constante desconfianga ou mesmo a descrenga de suas capacidades, o que gera desconforto. Contudo, o proprio
D2 complementa que sua capacidade foi sendo reconhecida ao longo da convivéncia. Convivéncia esta que ele
acredita ser o melhor remédio contra o preconceito: “Af eu trabalhando, ele [chefe] foi vendo e logo falou: ‘ah,
mas vocé nao tem nada ndo, ta trabalhando, faz normal as coisas’”.

Nota-se ainda que, mesmo sem um processo de sensibilizacdo, as pessoas vao, ao longo do tempo,
desmistificando a figura do “deficiente incapaz”, fazendo com que a pessoa com deficiéncia seja incluida.
Novamente em um processo per se. Dessa forma, os lacos de companheirismo formados se tornam fortes o
suficiente para que um deficiente se mantenha na organizagdo, muitas vezes, ndo pela organiza¢do em si, mas

pelo vinculo que possui com seus colegas de trabalho.
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Eu vou te dizer uma verdade. Acho que uma das maiores qualidades da cooperativa
hoje € o ambiente de trabalho. Muitas das coisas que eu faco pela cooperativa hoje
ndo é pela cooperativa, é por quem estd trabalhando do meu lado. Sempre que eu
preciso de alguma coisa, seja pela deficiéncia ou ndo, quem estd do meu lado me
ajuda. Sempre que eu posso ajudar com alguma coisa eu ajudo. Até que, pelo menos
no setor em que eu estou e pelos que eu passei, ndo tenho nada a reclamar, s6 a
agradecer todo mundo que passou por perto de mim (D5).

Mais uma vez fica evidente como a organizacio se abstém de seu papel inclusivo. Assim, com base no
trabalho de Machado (2011), devido a falta de suporte que reforce as relacdes de respeito e que promova a
capacitacdo e o desenvolvimento dos funcionérios, fica exclusivamente a cargo do deficiente “provar” que tem
capacidade para estar naquele grupo e conquistar a confianca e o respeito de seus colegas de trabalho.

Quanto ao acompanhamento das PcDs por parte do setor de RH da empresa, vale destacar que as
opinides foram divergentes. Os trabalhadores deficientes D2, D3 e D4 afirmaram receber pouco auxilio desse
apartamento, o que destoa da fala da gestora, quando diz que o RH se mostra disponivel e ativo para uma efetiva
inclusdo das PcDs no ambiente de trabalho.

No que tange a realizacdo pessoal com o trabalho, para D2 esta reside em duas razdes: pelo fato de ter
uma ocupacdo e por motivos financeiros (para prover sustento a familia). A fala de D2 corrobora a visdo de
Carvalho-Freitas (2009) de que o trabalho é uma oportunidade de o individuo se mostrar ttil e independente. J&
D1 acredita no fato de que a empresa contrata as PcDs por ser uma exigéncia legal, mas afirma que depois de
fazer parte do quadro de funciondrios da empresa os colegas tomam conhecimento de que as PcDs sdo pessoas
como os demais funciondrios e o convivio se torna amigéavel, sendo que € a partir desse momento que ocorre a
verdadeira inclusdo.

Desse modo, pode-se dizer que este estudo corrobora os achados de Freitas et al. (2017) e Miranda e
Carvalho (2016), ja que o movimento de inclusdo de PcDs na cooperativa pode ser caracterizado por meio de
praticas que introduzem as PcDs no ambiente de trabalho, mas ndo necessariamente as incluem. Além disso,
ainda em concordancia com os estudos citados, nota-se que esse processo de insercdo de PcDs na cooperativa é
impulsionado, basicamente, por uma questdo legal, isto é, os trabalhadores com deficiéncia sdo contratados
apenas para preencher a reserva legal garantida pela Lei de Cotas. Tal fato distancia-se, por exemplo, dos
achados de Assis e Carvalho-Freitas (2014) e Maia e Carvalho-Freitas (2015), os quais demonstraram que em
algumas empresas sao criados programas inclusivos que ddo melhores condicdes de trabalho as PcDs desde a sua
selecdo até a sua integracdo e qualificacdo dentro da organizacao.

Assim, os discursos dos dirigentes e dos trabalhadores com deficiéncia da cooperativa mostraram-se, de
certa forma, bastante consonantes. Este estudo se diferencia dos demais por abranger como a concep¢do de
deficiéncia se caracteriza em diferentes niveis hierarquicos (estratégico e tatico). Nesse sentido, entende-se que a
principal barreira para cooperativa se tornar uma organizacao efetivamente inclusiva resida na visdo distorcida
de inclusdo que a gestdo possui. Isto porque, como as diferencgas sdo negadas, as pessoas com deficiéncia perdem
a oportunidade de ter as suas necessidades particulares atendidas.

Consequentemente, o cotidiano de trabalho e as politicas e préticas de gestdo da inclusdo de PcDs sdo
afetados pela concepcao de deficiéncia dos gestores. De acordo com os entrevistados, é possivel afirmar que nao
h4 politicas de recrutamento e selecio voltadas para as pessoas com deficiéncia na cooperativa. O que ocorre sao

N

pequenos ajustamentos e adequacdes que sdo feitos & medida que emerge a necessidade, como ocorreu na
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entrevista de selecdo de D3, deficiente auditivo, quando lhe entregaram um papel para melhorar a compreensio
do que era discutido no momento. Nao havia ali, por exemplo, um profissional de Libras que pudesse auxiliar na
entrevista. Foi visto que o recrutamento — muitas vezes realizado de maneira informal —, a selecdo e a
contratacdo dependem de uma “garantia de capacidade” para a realizacdo das tarefas.

J4 as tarefas sdo desenvolvidas em ambientes, muitas vezes, despreparados para receber o deficiente, e
este assume o cargo sem qualquer treinamento formal. Tal fato nao s6 demonstra a inexisténcia de politicas para
capacitacdo e desenvolvimento e de praticas de acompanhamento desses trabalhadores, como também denota
pouca atencdo dada ao desenho e andlise de cargos ajustados as necessidades das PcDs. Por mais que a gestio
tenha buscado mapear as necessidades de D1 durante sua entrevista de selecdo, na pratica foi visto que D5, por
exemplo, foi realocado de cargos diversas vezes. Nesse sentido, como ndo hia um preparo dos colegas nem a
adequacdo da estrutura organizacional, as sensibiliza¢des coletivas mencionadas por Carvalho-Freitas (2007), a
confianca e o “atestado de capacidade” sdo alcancados apenas ao longo do tempo, ap6s o cumprimento das
responsabilidades assumidas.

Ademais, se por um lado temos uma politica de saldrios igualitiria, como exposto pelos trabalhadores
deficientes entrevistados, por outro lado podemos perceber uma postura administrativa classica proxima ao
Homus economicus. E, conforme ressaltou Abreu e Moraes (2012), a importancia do trabalho para o deficiente
vai muito além de aspectos meramente econdmicos. Portanto, como mencionado, uma das principais praticas
cotidianas dos gestores da cooperativa em relacdo a inclusdo de PcDs estd no fato de ndo as distinguir das
pessoas sem deficiéncia que trabalham na empresa, no intuito de tentar diminuir a discrimina¢do que essa
diferencia¢@o pode ocasionar no ambiente de trabalho. Contudo, essa postura tende a impedir o desenvolvimento
de politicas e praticas que adequem o ambiente organizacional as necessidades do deficiente, fazendo com que

este, muitas vezes, tenha dificuldade de se incluir em um ambiente que pode ndo estar preparado para recebé-lo.

Quadro 4 — Praticas de RH e concep¢des de deficiéncia

Praticas de RH Concepcio de deficiéncia Significado
Recrutamento Matriz Integrados quando contribuem
subsisténcia/sobrevivéncia para a tarefa.
Selecdo e contratacio Matriz Integrados quando contribuem
subsisténcia/sobrevivéncia para a tarefa.
Matriz normalidade Condig¢des iguais aos

funcionarios sem deficiéncia.

Remuneracao Matriz normalidade Condigdes iguais aos

funcionarios sem deficiéncia.

Insercdo no ambiente de trabalho | Inexistente -

Capacitacdo, treinamento e Inexistente -

desenvolvimento para PcDs

Fonte: dados da pesquisa.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

A realizacdo deste estudo revelou como ocorre o processo de inser¢do e de inclusdo de PcDs dentro de
uma organizacdo cooperativa no sul de Minas Gerais. A andlise comparativa dos discursos de dirigentes e dos
trabalhadores com deficiéncia da empresa evidenciou a influéncia que a concepcdo dos dirigentes sobre
deficiéncia exerce sobre as priticas organizacionais, configurando-se, neste caso, como um entrave para a
inclusdo de PcDs na organizacao.

Neste sentido, pode-se dizer que, apesar de os dirigentes considerarem a empresa como inclusiva, os
resultados mostraram-se antagdnicos ao que se entende por empresa inclusiva. Pode-se dizer que a
desconsideracdo das diferencas entre os trabalhadores deficientes e os demais trabalhadores foi o meio que a
empresa encontrou para ndo discriminar as PcDs. Porém, essa concepcdo de normalidade predominante nos
discursos dos dirigentes impede o planejamento e a adaptacdo do ambiente organizacional para um ambiente
efetivamente inclusivo. Desse modo, as praticas de RH conferem a PcD a responsabilidade por sua incluséo.

Dessa forma, este estudo contribui para o avango da 4rea ao vincular as praticas organizacionais de RH
com as concep¢des de deficiéncia e com as concepcdes dos gestores. Assim, podemos afirmar que uma
organizacdo homogénea em relacdo as concepg¢des de deficiéncia, tanto no nivel estratégico como no nivel tético,
nio favorece o desenvolvimento de uma empresa inclusiva. Outra contribuicio é que os lideres de nivel
estratégico e tatico necessitam estar préximos das PcDs para entender o quanto as préticas de RH precisam ser
melhoradas. Caso contrério, as praticas ficardo restritas a necessidade de cumprimento legal do preenchimento
de cotas.

Quanto as limitacdes, além da questdo da dificuldade em encontrar horério disponivel para a realizacdo
das entrevistas com os gestores, deve-se ressaltar que este estudo se refere ao contexto especifico de uma
organizacdo. Nesse sentido, para pesquisas futuras sugere-se a utilizagdo da abordagem aqui desenvolvida em
outros tipos de organizagdes (instituicdes publicas, privadas e do terceiro setor), de outros segmentos, regides e
com diferentes estruturas organizacionais, a fim de identificar e comparar a visao de gestores de diferentes niveis
hierarquicos acerca da concep¢do de deficiéncia, visto a forte influéncia que isso possui sobre as praticas
organizacionais para a efetiva inclusdo de PcDs nas organizag¢des, contribuindo, por conseguinte, para o aumento
e consolidacdo das discussdes que envolvam a congruéncia nos discursos de gestores sobre politicas e préticas de
inclusdo da pessoa com deficiéncia no mercado de trabalho.

Ademais, tendo em vista os resultados aqui encontrados sobre a concepcdo homogénea de deficiéncia
por parte dos gestores e baseada principalmente na matriz normalidade, recomenda-se ainda para estudos
posteriores que se investigue se a formacao de gestores de empresas atravessa, de alguma forma, a sensibilizacao
e o conhecimento sobre como gerenciar a diversidade nas organizacdes, de forma mais geral, e as pessoas com
deficiéncia, especificamente. A qualificacdo desses profissionais para os processos de inclusdo seria importante
ndo somente para aumentar a conscientizacdo nas empresas, mas também para diminuir barreiras, preconceitos,
desconhecimento, aumentar o investimento em adequagdes necessarias e para valorizar mais o potencial das
PcDs e seu processo de socializacdo nas organizagdes. Vale ressaltar ainda que ndo se pretende aqui oferecer
respostas definitivas, mas espera-se que esta pesquisa contribua para o enriquecimento do conhecimento
cientifico sobre o tema e incite novas discussdes na area.
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