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RESUMO

Esse trabalho objetiva conhecer as percep¢des das pessoas com deficiéncia que trabalham no
setor publico sobre seus processos de inclusdo em seus ambientes de trabalho. O processo e a
pratica da inclusdo envolvem tensfes que podem ser vistas por meio das lentes do paradoxo,
que Ferdman (2017) dividiu em trés ndcleos: expressdo de si e identidade, que envolvem as
tensdes entre a singularidade e o pertencimento; fronteiras e normas, que podem ser estaveis ou
instaveis; e a seguranca e conforto, que podem proporcionar sensa¢fes de conforto ou
desconfortos que gerem mudangas em si, nas relacbes e no ambiente de trabalho. Toda
organizacdo que procura adotar préaticas inclusivas ira se deparar com tensdes envolvendo cada
um desses nucleos da inclusdo. Com base nessa teoria, foi realizada uma pesquisa de campo,
qualitativa, exploratoria e descritiva, sendo realizadas entrevistas com roteiros semiestruturados
junto a doze pessoas com deficiéncia que trabalham como servidores de uma universidade
publica federal. A analise e tratamento dos dados foi realizada através da analise de contetdo e
com auxilio do software Atlas.ti. Dentre os resultados, constatou-se que o fenbmeno da
inclusdo € complexo e multifacetado, estando associado a tensionamentos, falhas e barreiras,
tais como a presenca de preconceito e discriminagdo nos ambientes de trabalho da
Universidade. Percebeu-se também que o sentir-se semelhante aos demais de alguma forma
parece ser mais valorizado do que o sentir-se distinto, e que a burocracia surge como uma
grande barreira para a expansao de suas fronteiras, afetando os seus sentimentos de incluséo.
Constatou-se ainda aspectos positivos relacionados a inclusdo das PcDs, tais como: o desejo de
mudanca, sendo elas protagonistas nesse processo; novas praticas profissionais de gestdo
publica que parecem estar sendo adotadas na Universidade; e um elevado grau de consciéncia
e de conhecimento de suas causas entre todos os entrevistados. Entre as contribuicdes do estudo
estdo os desdobramentos tedricos sobre o tema da inclusdo e, de modo mais especifico, das
pessoas com deficiéncia, pelo fato dessa investigacdo possibilitar que suas vozes ganhem
também os espacos da academia e da producdo do saber. O trabalho apresenta ainda
informagdes que podem servir de embasamento para a¢des relacionadas & gestdo da incluséo

nas Universidades e em outros 6rgédos puablicos ou empresas privadas.

Palavras-chave: Inclusdo; Paradoxos da Inclusdo; Barreiras; Pessoas com Deficiéncia

Universidade Pablica.



ABSTRACT

This paper aims to understand the perceptions of people with disabilities working in the public
sector about their inclusion processes in their work environments. The process and practice of
inclusion involves tensions that can be seen through the lens of paradox, which Ferdman (2017)
divided into three categories: self-expression and identity, which involve the tensions between
singularity and belonging; boundaries and standards, which may be stable or unstable; and
safety and comfort, which can provide comfort or discomfort feelings that generate changes in
themselves, in relationships and in the work environment. Any organization that seeks to adopt
inclusive practices will encounter tensions involving each of these inclusion categories. Based
on this theory, a qualitative, exploratory and descriptive field research was carried out, with
semi-structured interviews being carried out with twelve people with disabilities who work as
servants of a federal public university. The analysis and treatment of the data was performed
through content analysis and with the aid of Atlas.ti software. Among the results, it was found
that the phenomenon of inclusion is complex and multifaceted, being associated with tensions,
failures and barriers, such as the presence of prejudice and discrimination in the work
environments of the University. It has also been realized that feeling similar to others in some
way seems to be more valued than feeling distinct, and that bureaucracy appears as a great
barrier to the expansion of their borders, affecting their feelings of inclusion. Positive aspects
related to the inclusion of PwD were also observed, such as: the desire for change, being the
protagonists in this process; new professional practices of public management that seem to be
being adopted in the University; and a high degree of awareness and knowledge of their causes
among all interviewees. Among the contributions of the study are the theoretical developments
on the subject of inclusion and, more specifically, people with disabilities, due to the fact that
this research allows their voices to gain also the spaces of the academy and the production of
knowledge. The paper also presents information that can serve as a basis for actions related to

the management of inclusion in Universities and other public institutions or private companies.

Keywords: Inclusion; Paradoxes of Inclusion; Barriers; People with Disabilities; Public

University.
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1 INTRODUCAO

Nessa secdo ¢ apresentado o tema, realizando-se um panorama geral € uma
contextualiza¢dao da tematica pesquisada, além do problema de pesquisa, os objetivos gerais e
especificos, a justificativa para a realiza¢do do trabalho, uma breve apresentagao dos aspectos

metodologicos que serdo utilizados e, por fim, a estrutura basica dos topicos da dissertagao.

1.1 Problematica

As pessoas com deficiéncia (PcDs) apresentam piores perspectivas de saude, niveis mais
baixos de escolaridade, participacdo econdmica menor e taxas de pobreza mais elevadas em
comparacdo as pessoas sem deficiéncia. Todavia, ha ainda uma caréncia de consciéncia e de
informacdo cientifica sobre as questdes relativas a deficiéncia (BANCO MUNDIAL, 2011). A
Organizacao Internacional do Trabalho (OIT) estima que as PcDs representam 8% da populacéo
economicamente ativa do mundo (INSTITUTO ETHQOS, 2002).

No Brasil, 23,9% dos individuos possuem pelo menos uma das seguintes deficiéncias:
visual, auditiva, motora ou mental/intelectual. Além disso, as taxas de escolarizagdo e
alfabetizacdo de PcDs, comparativamente a populacdo sem deficiéncia, sdo menores, de modo
que em toda a rede de ensino, da educacdo béasica a superior, as PcDs apresentaram menores
indices de acesso. Nas demais comparac6es entre a populacdo com deficiéncia e a populacédo
sem deficiéncia, o primeiro grupo apresenta mais desvantagens. Por exemplo, em relacdo a
ocupacdo, no grupo das pessoas com deficiéncia, aproximadamente 23,6% séo trabalhadores,
enquanto no grupo das pessoas sem deficiéncia 76,4% sao trabalhadores (IBGE, 2012).

Quanto ao setor publico, a Lei n 8.112/90 estabelece o direito das PcDs se inscreverem
em concurso publico para provimento de cargo cujas atribuicGes sejam compativeis com a
deficiéncia que possuam, podendo ser reservado até 20% (vinte por cento) das vagas oferecidas
no concurso. Assim, nao ha “reserva real” de cargos na esfera publica visto que o legislador
ndo fixou o percentual de reserva sobre o nimero total dos cargos e empregos publicos
existentes em cada 6rgdo, dando margem para a discricionariedade do 6rgdo gestor (GUGEL,
2016). Além disso, tal legislacéo ainda apresenta alguns atrasos inclusive na nomenclatura, pois
utiliza o termo portador de deficiéncia em desacordo com a nomenclatura usual, pessoas com
deficiéncia.

Ainda no que tange a legislacéo brasileira, apds a promulgacéo da Lei n. 8.213/91, que

contempla a obrigatoriedade de organizac6es publicas e privadas de reservar um percentual de
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suas vagas para pessoas com deficiéncia (PcDs), a discussdo a respeito das praticas inclusivas
e da gestdo da diversidade envolvendo esse publico comegaram a ganhar espacos de discussao
no meio empresarial e académico (MACCALI et al., 2015).

Sobre a “lei de cotas”, Fonseca (2006) enfatiza que a atuagdo do Ministério Publico do
Trabalho (MPT) no Brasil revela que sdo poucas as empresas cumprem a cota de forma
espontanea, havendo casos em que as PcDs s&o mantidas no interior das empresas mesmo que
ndo realizem as atividades, ou ainda, funcionarios que ficam em casa, recebendo salario
somente para que as empresas possam cumprir a cota; e ha as que simplesmente ignoram a
legislacdo, aguardando a agdo oficial do MPT ou do Ministério Publico (MP).

Outra legislacdo relevante diz respeito a aprovacdo pela ONU em 2007 da Convencéo
Internacional sobre os Direitos das Pessoas com Deficiéncia, que apresenta um artigo
inteiramente dedicado ao trabalho e emprego e foi incorporada ao nosso ordenamento como
Emenda Constitucional (VASCONCELOS, 2016; PAIVA; BENDASSOLLI, 2017). A adocgéo
da Convengéo da ONU pelo Brasil ampliou o conceito de pessoas com deficiéncia na legislagéo,
pois em seu art. 1° as define como: “aquelas que tém impedimentos de longo prazo de natureza
fisica, mental, intelectual ou sensorial, 0s quais, em interacdo com diversas barreiras, podem
obstruir sua participacdo plena e efetiva na sociedade em igualdades de condi¢cdes com as
demais pessoas” (BRASIL, 2009). Entretanto, a simples existéncia de leis, por si s, ndo é a
garantia de uma medida efetiva para viabilizar o acesso e a permanéncia da pessoa com
deficiéncia no trabalho (TANAKA; MANZINI, 2005; RIBEIRO; CARNEIRO, 2009;
FIALHO; MELO; GAl, 2017).

Vale ressaltar que, mesmo com acfes governamentais, € ainda atribuido a pessoa com
deficiéncia o status de improdutiva, ineficiente ou, ainda, incapaz — adjetivacdes de uma
sociedade em que o capital se sobrepde as condi¢des humanas (HOFFMANN; TRAVERSO;
ZANINI, 2014; PEREIRA; BIZELLI; LEITE, 2017). A empregabilidade de pessoas com
deficiéncia se apresenta como um fendémeno complexo e heterogéneo, envolvendo variaveis
conflitantes pois, ao se admitir a incluséo social, faz-se necessario reconhecer a exclusdo como
parte integrante das contradi¢des do sistema capitalista, atrelada a complexidade da natureza
humana e das esferas sociais estruturadas pelos préprios homens (PEREIRA; PASSERINO,
2012; PEREIRA; BIZELLI; LEITE, 2017).

Somando-se a isso, 0 despreparo dos dirigentes e dos grupos de trabalho em receber e
gerir profissionais com deficiéncia é umas das falhas dos processos de pds-insercéo de PcDs no
mercado de trabalho; outras dizem respeito a falta de fiscalizacdo e as lacunas da legislacéo
vigente (HOFFMANN; TRAVERSO; ZANINI, 2014). Além dessas falhas, que acometem as
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organizacOes de uma forma geral, no que se refere especificamente ao setor publico, Matos e
Domingos (2016) também apontam para a falta de investimento em infraestrutura e capacitacéo,
elementos fundamentais para que os servidores com deficiéncia se sintam valorizados e possam
contribuir com o crescimento da instituicdo em condic¢des de igualdade.

De modo mais especifico, a gestdo profissional em universidades publicas, pelo menos
no que diz respeito aos seus servidores, ainda € muito carente de estudos e agdes que valorizem
mais a integridade humana e que possam contribuir para a formacdo de quadros mais
valorizados, motivados e inclusivos (PEREIRA; BIZELLI; LEITE, 2015). Tais autores
destacam ainda que no caso de concurso para docentes, observa-se que nao é apresentada nos
editais a questéo da reserva de vagas, sobretudo porque, em muitos casos, abre-se apenas uma
vaga.

Alguns trabalhos recentes, como o de Pereira, Bizelli e Leite (2015), indicam que 0s
6rgdos publicos apresentam maiores dificuldades de se adaptar as pessoas com deficiéncias em
comparacao a esfera privada, e que a administracao publica apresenta caréncia de informacGes
basicas de como conhecer a realidade da propria deficiéncia de seus servidores. No caso das
universidades publicas, o problema se amplia em virtude do desconhecimento das
especificidades do publico interno em geral e das pessoas com deficiéncia, em particular,
demonstrando o quanto a questdo da incluséo se torna desafiante nesses espacos (PEREIRA,;
BIZELLI; LEITE, 2015; BATISTA; NASCIMENTO, 2018).

Ainda sobre o setor publico, cabe assinalar que a pessoa com deficiéncia, tal como os
demais servidores publicos, se insere dentro de um universo estritamente burocratico, de tal
modo que o servidor apresenta uma autonomia reflexiva e tem confrontada diariamente a sua
funcgdo administrativa e burocratica com a sua individualidade (NOGUEIRA, 2005; PEREIRA,;
BIZELLI; LEITE, 2015). Essa limitacdo na autonomia se reflete em servidores com e sem
deficiéncia, mas para pessoas que ja apresentam um histérico de limitagdes em sua autonomia,
tal realidade pode ser mais impactante.

Outra questdo do servico publico que é necessario pontuar se refere a figura da
estabilidade, que é alcangada ap6s o cumprimento do estagio probatorio e trés anos de efetivo
exercicio. Sabe-se que alguns servidores, na expectativa de alcangarem a estabilidade ofertada,
ndo ponderam as possiveis incongruéncias entre o que se deseja fazer e 0 que seré realizado, o
que pode contribuir para a geracdo de sofrimento em tais profissionais (LOUREIRO;
MENDES; SILVA, 2017). E tais incongruéncias podem dificultar o processo de inclusdo dos

profissionais que atuam no servigo publico, como sera discutido mais a frente.
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E importante assinalar, também, a diferenca entre incluir e inserir, pois a insercéo requer
apenas praticas de recrutamento e selecdo, e a inclusdo demanda planejamento para um
programa que perpasse todos 0s processos de gestdo, promovendo o alinhamento estratégico
horizontal entre eles e vertical com os macro objetivos organizacionais, fazendo-se necessario
que o setor de Gestdo de Pessoas passe a capitanear o processo assessorada pela alta lideranga
e por outras areas da empresa, em vez de ser a Unica responsavel por essa estratégia (CAMPOS;
VASCONCELOS; KRUGLIANSKAS, 2013). De todo modo, a insercéo e a inclusdo, apesar
de serem paradigmas distintos, ndo sdo considerados excludentes, visto que ndo ha inclusao
sem uma insercao preliminar de grupos minoritarios.

Nesse sentido, tem-se observado que a inclusdo das PcDs no mercado de trabalho vem
se mostrando como um dos grandes desafios no mundo contemporéaneo do trabalho, pois ha
indicios de que as organizacfes ainda ndao oferecem oportunidades e estabelecem as condicdes
de atendimentos a esse publico, mesmo nos casos em que a lei obriga a realizacdo de acGes
afirmativas, pois ndo garante, por si so, a efetivacdo da inclusdo. Além disso, o Estado tende a
intervir somente em organizacdes de grande porte com fiscalizagcbes para 0s cumprimentos
legais (KOCapHHANN; RODRIGUES, 2016). E, no caso do setor publico, tais aspectos se
tornam relevantes na medida em que ha um grau maior de discricionariedade em relagdo a
contratacdo e as condicBes de trabalho desse publico, caréncia de uma gestdo publica mais
profissional, dificuldades de investimentos em infraestrutura e limitacdo de conhecimentos
sobre as PcDs.

Desse modo, ha uma necessidade de se desenvolver praticas e politicas organizacionais
que promovam a diversidade e que gerem o comportamento inclusivo (D'AMARIO;
FONSECA; SORANZ, 2009). O comportamento inclusivo diz respeito as condutas
manifestadas por uma pessoa e pelo seu grupo de trabalho, junto com as politicas
organizacionais e 0s procedimentos, que proporcionam um clima inclusivo (FERDMAN et al.,
2009). Esses autores definem a experiéncia de inclusdo num grupo de trabalho como a
percepcdo dos individuos do grau em que eles se sentem seguros, acreditados, aceitos,
respeitados, apoiados, valorizados, satisfeitos, engajados e auténticos em seus ambientes de
trabalho, enquanto individuos e enquanto membros dos mais diversos grupos de identidade
social.

O processo de incluséo € iniciado pelo préprio sujeito, reconhecendo e honrando os
varios componentes, caracteristicas e identidades que sdo combinadas em si para fazer uma
pessoa completa. Ou seja, para que se possa incluir outras pessoas de forma efetiva e completa

€ necessario incluir a si primeiro com as suas diversidades de experiéncias, interesses e valores
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(FERDMAN; DEANE, 2014). Nesse sentido, para se criar um clima de trabalho inclusivo, ndo
basta criar politicas de recursos humanos voltadas para a promocdo da diversidade e da
inclusdo, sendo essencial o papel desempenhado pelo proprio sujeito que busca se sentir
incluido, além dos lideres e dos colegas de trabalho com suas praticas inclusivas. De todo modo,
é importante assinalar que tal discurso pode acabar justificando o status quo, principalmente
numa sociedade ainda dominada por desigualdades sociais e falta de oportunidades entre
publicos historicamente desfavorecidos.

Além disso, é imprescindivel a pratica de uma lideranca inclusiva para reduzir a lacuna
entre as politicas formais de diversidade e inclusdo e o dia-a-dia de comportamentos que
reforcem tais politicas (MOR BARAK, 2016). A lideranca inclusiva diz respeito a gestos e
palavras que indiguem um convite e apreciacdo para as contribuicdes de seus seguidores. O
lider inclusivo é aquele que exibe abertura, € acessivel e se apresenta disponivel em suas
interacdes com os liderados (NEMBHARD; EDMONDSON, 2006; CARMELI; PALMON;
Z1V, 2010; CHOI; TRAN; KANG, 2016;).

Em um sistema inclusivo, ha uma valorizac¢ao de si e dos outros “por causa das” e nao
“apesar das” diferencas (ou semelhangas) (FERDMAN; DEANE, 2014). Todos — por meio dos
maltiplos tipos de diferencas — devem ser empoderados por meio da participacdo completa e de
sua contribuicdo pelo sentir e estar conectado com a coletividade sem ter que abandonar sua
singularidade, identidades apreciadas ou qualidades vitais. A forma como a inclusdo é
visualizada ou percebida varia conforme o contexto, assim como de quem a define e para qual
0 proposito, levando-se a uma énfase diferencial, onde alguns de seus elementos estariam
sobrepostos a outros. (FERDMAN, 2017).

Além do exposto, 0 processo € a préatica da inclusdo envolvem tensbes que podem ser
vistas por meio das lentes do paradoxo. Abordagens que focalizam apenas um lado da
polarizacdo da inclusdo tendem a ter vida curta ou serem problematicas, pois abrem margem
para a necessidade oposta. Ja a adogdo de uma perspectiva paradoxal pode ser Util e necessaria,
pois considera os desafios e tensfes da inclusdo, além de contribuir para se evitar 0 apego a
apenas um “lado da moeda” (FERDMAN, 2017).

Para discutir e apresentar de forma mais clara os paradoxos da incluséo, Ferdman (2017)
os divide em trés ndcleos:

I. Expressdo de si e identidade: contrasta a visdo da inclusdo como constituindo a aceitagdo
completa, o pertencimento e a absorcdo de uma larga unidade social versus a inclusdo como a
capacidade de se manter a distin¢éo de alguém e sua singularidade dentro do todo sem perder

0s beneficios ou direitos disponiveis aos outros membros. O autor apresenta algumas perguntas
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focais para esse nucleo: como podemos fomentar um sentimento de pertencimento e unidade
que suscite a inclusdo em um grupo diverso, a0 mesmo tempo que permita que essas diferengas
coexistam e agreguem valor e informacdo a todo o grupo? Como podemos ser iguais e
diferentes a0 mesmo tempo?

I1. Normas e fronteiras: a definicdo do espaco e identidade coletiva — particularmente no que
diz respeito aos limites que demarcam esse espago, 0s vinculos que conectam os membros, e as
normas que guiam suas interacdes e comportamentos — desempenha um importante papel na
incluséo e da origem a tensdes especificas. As perguntas focais sdo: 0 que nos mantém juntos?
O qué e quem define nosso espaco? Quéo flexiveis ou rigidas sdo nossas normas e vinculos?
Como definimos de forma clara e efetiva nossas fronteiras e normas coletivas (especialmente
as relacionadas a inclusdo) sem perder os beneficios da expansao, do desafio e da pressdo que
possam ajudar a tornar nossas normas mais adaptaveis e representativas da mudanca de
membros e condi¢fes? Como podemos prestar atencao e abordar as necessidades e opinides de
todos, mantendo as rotinas de trabalho, especialmente quando ocorrem mudancas entre os
membros?

I11. Seguranca e conforto: a verdadeira participacdo da inclusao de multiplas diferencas envolve
sempre algum grau de conforto e desconforto, exigindo o equilibrio das necessidades para se
sentir seguro e assumir riscos. Essa tensao paradoxal é capturada pela necessidade de responder
continuamente a respostas divergentes as seguintes questdes na pratica de inclusdo: como
experimentamos, equilibramos e gerenciamos a tensdao inerente entre o desconforto das
diferencas e a criacdo e manutencdo de um ambiente seguro e confortavel? Como podemos nos
tornar adequados e suficientemente confortaveis no desconforto? (FERDMAN, 2016)?

Para o0 autor, toda organizacdo que procura adotar praticas inclusivas ira se deparar com
paradoxos envolvendo cada um desses nucleos da inclusdo, seja nos niveis individual, grupal,
organizacional ou social.

O autor aponta uma série de questionamentos que exemplificam alguns tensionamentos:
ser inclusivo significa tratar todos da mesma forma ou tratar as pessoas de forma diferente?
Para ser inclusivo, deve-se focalizar o alinhamento dos objetivos e processos para que se possa
seguir uma mesma abordagem, ou cada um deve fazer o que for necessario para demonstrar
suas forcas individuais e alinha-las de acordo os interesses dos demais? Deve-se pontuar as
caracteristicas em comum, ou é necessario enfatizar as diferengas?

A partir da problematica apresentada e dos conceitos preliminares abordados, cabe
questionar: como a inclusdo no ambiente de trabalho do servigo publico é percebida pelas

pessoas com deficiéncia?
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1.2 Objetivos

Dessa forma, no intuito de responder a questao de pesquisa, foram definidos os objetivos

geral e especifico, a seguir:

1.2.1 Objetivo Geral

Conhecer as percepg¢des das pessoas com deficiéncia que trabalham no setor publico

sobre seus processos de inclusdo em seus ambientes de trabalho.

1.2.2 Objetivos Especificos

l. Analisar como as pessoas com deficiéncias percebem aspectos da inclusao relacionadas
a expressédo de si e da identidade;

Il. Pesquisar as percepgOes das pessoas com deficiéncias sobre as normas e fronteiras
relacionados aos seus processos de incluséo;

I Investigar como as caracteristicas da inclusdo relacionadas a seguranca e ao conforto

sdo compreendidas pelas pessoas com deficiéncia.

1.3 Justificativa

Mor Barak (2016) afirma que a diversidade da forca de trabalho ndo é um fenémeno
transitorio, mas é uma realidade atual e que tende a permanecer em discussdo. A autora enfatiza
que a economia global esta movendo a diversidade para o topo de sua agenda. A imigragéo,
migracdo de trabalhadores, e diferencas de género, religido e étnicas continuam a modificar
bastante a composicao da forga de trabalho. Ha ainda, segundo a autora, uma demanda crescente
por direitos iguais para esses trabalhadores e para outros grupos, tais como trabalhadores idosos,
pessoas com deficiéncia, obesos, gays e léshicas, e trabalhadores com uma expressédo de género
ndo tradicional. Ela afirma ainda que as dificuldades enfrentadas para quem esta gerindo uma
forca de trabalho diversificada nos dias atuais, no entanto, ndo resultam da heterogeneidade da

forca de trabalho em si, mas de uma incapacidade de gestores corporativos de compreender
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plenamente sua dindmica, despojar-se de suas atitudes preconceituosas e pessoais, além de
liberar o potencial criativo que pode ser incorporado com uma forga de trabalho multicultural.

Santos (2008) afirma que o campo de estudos sobre a realidade das pessoas com
deficiéncia nas Ciéncias Sociais permanece fragil e pouco explorado no Brasil, mesmo sendo
um campo consolidado internacionalmente. Apesar da grande incidéncia de PcDs na sociedade
brasileira, evidencia-se um siléncio académico dos pesquisadores da area de Administracdo
acerca de questdes envolvendo tais sujeitos (FARIA; CARVALHO, 2013). Alguns estudos
mais recentes tém apontado uma percepcao positiva em relagdo ao tema PcDs, com aumento
da visibilidade desse publico ao longo dos anos (SOUZA et al.,, 2017). Esses autores
apresentam, entretanto, que algumas questdes importantes demonstram a necessidade de se
ampliar esse olhar, com o intuito de lancar melhores condicdes de trabalho, seja oferecendo
novos conhecimentos as areas sobre 0 assunto, seja na abertura de novas vagas.

A existéncia de barreiras sociais, inabilidades perceptiveis e discrimina¢do sdo 0s
principais impedimentos para a participacdo igualitaria de pessoas com deficiéncia na
sociedade, incluindo a empregabilidade convencional (KUZNETSOVA; YALCIN, 2017). Uma
pesquisa desenvolvida pelo Instituto Ethos (2016) estimou que somente 2% das PcDs ocupam
0s quadros de empregados dentre as 500 maiores empresas brasileiras. Tais dados demonstram
a relevancia de se estabelecer um olhar mais atento a esse publico.

Vale reafirmar que, passados mais de vinte anos desde que a lei de cotas entrou em
vigor, e mesmo com alguns sinais positivos de mudancas, ha ainda impedimentos para que a
insercdo laboral seja plenamente efetuada (ZANITELLI, 2013; PAIVA; BENDASSOLLLI;
TORRES, 2015). Como apontado por Mendonga e Lorentz (2012), as cotas de reserva legal de
postos de trabalho sdo consideradas “agdes afirmativas” do ponto de vista juridico, sendo uma
politica destinada a concretizar o direito a igualdade real. Nesse sentido, Pereira, Bizelli e Leite
(2015) afirmam que a reserva de cargos e empregos publicos é uma forma direta de
discriminacgdo, mas positiva. Os autores apontam tal garantia como um meio para que as PcDs
recuperem o tempo de excluséo.

De todo modo, alguns dados demonstram que tais a¢des afirmativas ainda apresentam
impactos incipientes no servico publico, inclusive em termos quantitativos. No caso da
Universidade pesquisada, ha atualmente um quantitativo de 3.422 servidores técnicos
administrativos, e desse total ha 114 servidores com deficiéncia, o que representa 0,03% do
universo de servidores. Dados da Relacdo Anual de Informacgdes Sociais (RAIS) de 2016
informados ao Ministério do Trabalho apresentam que, no estado do Cear4, estado da pesquisa,

ha 496 trabalhadores com deficiéncia (declarados) na Administracdo Publica de um total de
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944.682 servidores publicos, indicando um percentual de 0,0005% de representatividade desse
publico. Essa baixa representatividade de PcDs na Administracdo Publica, de acordo com
Pagaime (2010) e Vasconcelos (2016), ocorre por alguns fatores, tais como: sobra de vagas em
razdo do ndo preenchimento de requisitos de inscri¢do ou de pontuacdo minima em concursos
publicos; a maioria dos editais tem como referéncia o par@metro minimo de 5% e ndo o teto de
20% estabelecido para o servigo publico federal; a fragmentacdo das vagas postas a cada
certame — quando as vagas sdo disponibilizadas por especialidades ou regifes, apresentando
menos de cinco vagas no concurso, e, consequentemente, sem obrigacao legal de contratar
PcDs. Importante assinalar na maioria dos casos, tais deficiéncias sdo as mais leves ou que
impactam menos a autonomia dessas PcDs, ou ainda que ndo apresentem um estigma evidente.

Além desse aspecto quantitativo, deve-se pontuar sobre a questdo da acessibilidade dos
PcDs em seus locais de trabalho. O conceito de acessibilidade foi sendo modificado a partir das
transformacbes do entendimento da prépria deficiéncia, de modo que atualmente, a
acessibilidade é compreendida como mais abrangente do que envolvendo meramente questes
relativas a edificacdes tal como era assimilada antes da chegada do paradigma da incluséo social
(PIMENTEL; PIMENTEL, 2018). De acordo com Fialho, Melo e Gai (2017), a acessibilidade
€ 0 que propicia a integracdo de pessoas em inimeros ambitos sociais, e 0 seu processo, além
de ter essa ligacdo com a estrutura fisica, diz respeito a todos 0s aspectos tais como: emocional,
tecnoldgico, inclusdo social entre outros. Os autores abordam isso sobre a perspectiva de uma
inclusdo qualitativa que seja voltada para o desenvolvimento do individuo e possa absorver
todas as dificuldades, de tal modo que a deficiéncia seja vista como uma caracteristica e ndo
uma qualidade profissional. Estabelecer um olhar de como est4 ocorrendo esse processo de
inclusdo na area publica, que como demonstrado, ja tem apresentado caréncias inclusive nos
aspectos quantitativos da insercao de PcDs, aumenta a relevancia do presente estudo.

Outro ponto que reforca a justificativa de se estudar a inclusdo dos PcDs no mundo do
trabalho, de modo mais especifico no &mbito de uma universidade publica federal, envolve a
discussao sobre o proprio significado do trabalho para as pessoas com essas condigdes. Apesar
de essa pesquisa ndo se propor a estudar tais sentidos e significados do trabalho para as PcDs,
entender como estd ocorrendo a inclusdo dessas pessoas nos seus ambientes de trabalho
contribui para compreender as subjetividades e afetos envolvidos nessas relagdes entre PcDs e
o trabalho. Um entendimento dos efeitos que o trabalho provoca na vida das PcDs é relevante
na medida em que elas saem da condigdo de isolamento social e da dependéncia de outros para
criar seus proprios vinculos em outros espacos, com outras pessoas e possam desempenhar
outras atividades (LIMA et al., 2013).
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O emprego possibilitaum caminho efetivo de combate a pobreza, sendo uma importante
forma de participacdo social que gera dignidade e senso de pertencimento (JU; ROBERTS;
ZHANG, 2013). Numa pesquisa realizada por Lima et al. (2013) junto as PcDs, servidores de
uma universidade publica, foi observada a importancia que o trabalho tem na vida delas, ndo
apenas pelo seu carater instrumental relacionado ao ganho material, mas também por outras
questdes subjetivas, como o sentimento de ser importante para a sociedade. Para 0s autores, 0s
varios sentidos atribuidos ao trabalho sdo gerados por experiéncias e vivéncias propiciadas pelo
encontro desses sujeitos com a realidade do trabalho. Foram encontradas categorias na analise
dos discursos desses individuos que demonstraram esses aspectos: sobrevivéncia, necessidade
de ser util, independéncia financeira e pessoal, identidade social, capacitagdo/preparacéo para
o trabalho, esforco pessoal e “néo ter um trabalho”.

Para as PcDs, a possibilidade de ascender profissionalmente dentro de um sistema
capitalista, em que o mercado de trabalho traz como pressuposto basico o mérito por
habilidades, fica bastante comprometida, pois a presenca de esteredtipos e preconceitos
impedem a visualizacdo de suas potencialidades individuais e de suas capacidades (LIMA et
al., 2013). Os autores afirmam que o reconhecimento das PcDs pelos outros como trabalhadoras
promovem nelas um sentimento de diferenciacdo (em comparacdo a outras pessoas com
deficiéncia) e de igualdade (sentindo-se como “normais” que gozam dos privilégios de uma
vida comum).

De todo modo, as experiéncias de exclusdo de empregados podem desempenhar aspecto
critico na explicacdo da conexdo entre falta de oportunidades para membros de diversos grupos
e 0s seus descontentamentos nos papéis desempenhados nas organizagdes. As organizacdes de
trabalho necessitam remover as barreiras para a participacdo completa de grupos
tradicionalmente excluidos, tais como: minorias raciais, étnicas e religiosas; mulheres; pessoas
com deficiéncia; os que sdo alvos de preconceitos sobre seu peso; e membros de género e
orientacdo sexual minoritarios (MOR BARAK, 2016).

Além do exposto, muitas pesquisas tém focalizado nos resultados de um ambiente de
trabalho inclusivo, demonstrando os efeitos positivos de organizagdes inclusivas, por exemplo:
aumento da satisfagdo com o trabalho e do comprometimento organizacional; maior retencao
dos funcionarios; reducdo de conflitos, stress e da rotatividade (MOR BARAK et al., 2006;
HOPKINS et al., 2010; TRAVIS; MOR BARAK, 2010; SHORE et al., 2011; NISHII, 2013;
BRIMHALL; LIZANO; MOR BARAK, 2014; DWERTMANN; BOEHM, 2016).

A prética inclusiva é dindmica e continua, de modo que as organizagdes, grupos e

individuos ndo podem trabalhar na perspectiva de serem inclusivos somente uma vez e entéo
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assumir que a tarefa esta feita, pois ela é uma abordagem recursiva e nunca acabada para o
trabalho e para a vida (FERDMAN; DEANE, 2014). Além disso, as préticas de inclusdo s6 sdo
consideradas efetivas quando proporcionam experiéncias individuais ou coletivas relacionadas
a tais acdes. Promover a reflexdo nesses individuos de que determinados atos podem lhe
proporcionar uma experiéncia de inclusdo € um grande desafio.

Dessa forma, a referida pesquisa contribui para uma visdo mais ampla e positiva dos
aspectos relacionados a inclusdo de PcDs no mundo do trabalho e, de modo mais especifico no
ambito do servico publico. Apresenta como grande diferencial a énfase na voz que as PcDs
apresentam e no protagonismo das mudancas necessarias para se sentirem mais incluidas, sem
deixar de lado a densidade tedrica trazida na temética. Destarte, o fato de utilizar as lentes do
paradoxo em torno da inclusdo pode proporcionar uma compreensdo mais ampla desse
processo, que apresenta tensionamentos e especificidades a partir do contexto de onde esteja

sendo adotado.

1.4 Aspectos Metodoldgicos

Foi realizada uma pesquisa de campo, qualitativa, exploratéria e descritiva. Foram
entrevistas com roteiros semiestruturados junto as pessoas com deficiéncia que trabalham como
servidores de uma universidade publica federal. A anélise e tratamento dos dados foi realizada
através da analise de contetido e com auxilio do software Atlas.ti. As categorias de analise e as
unidades de registro foram obtidas a partir da lente tedrica dos paradoxos da incluséo e dos
dados obtidos nas entrevistas. Foram feitas ainda a rede de relagdes em cada unidade de

contexto e uma nuvem de palavras mais citadas para facilitar a analise.

1.5 Estrutura do Trabalho

A dissertacdo esta estruturada em 6 secOes, a comecar por esta Introducdo, na qual
destacam-se: problema de pesquisa, objetivos geral e especificos, justificativa, aspectos
metodologicos e estrutura do trabalho.

As secdes 2 (Diversidade: entre diferencas, pertencimento e incluséo) e 3 (Pessoas com
Deficiéncia: identidade, aspectos legais, insercdo e inclusdo no mercado de trabalho)
compreendem o Referencial Teorico e os Pressupostos da pesquisa. Os aspectos metodoldgicos

da pesquisa sdo apresentados na secdo 4, detalhando ocorreu todo o desenvolvimento
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metodoldgico da investigacdo. Na secdo 5 é apresentada a anélise e discussdo dos resultados
obtidos na pesquisa. E na secdo 6 estdo as considerac@es finais da dissertagdo, onda h4d uma
discussdo sobre a pergunta de partida da pesquisa e, alem disso, sdo apresentados os principais
achados, as contribuicdes e as limitagdes da investigacdo, alem de sugestfes para pesquisas

futuras. Por fim, sdo apresentadas as referéncias utilizadas no desenvolvimento do trabalho.
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2 DIVERSIDADE: ENTRE DIFERENCAS, PERTENCIMENTO E INCLUSAO

Nessa secdo sdo apresentados aspectos tedricos relacionados a diversidade e a incluséo
no trabalho. Além de apresentar um panorama sobre tais construtos, sera esclarecida também a
lente tedrica relacionada aos paradoxos da inclusdo, que referencia o roteiro de entrevista que

foi aplicado na pesquisa.

2.1 Diversidade e Gestdo da Diversidade

Fleury (2000) conceitua a diversidade como um mix de pessoas com identidades
diferentes interagindo no mesmo sistema social. Em tais sistemas coexistem grupos de maioria
e de minoria. A autora enfatiza que 0s grupos de maioria sdo0 0S grupos cujos membros,
historicamente, obtiveram vantagens em termos de recursos econdémicos e de poder em relacéo
aos outros. Esse conceito de minoria esta relacionado a um critério social e ndo numeérico, de
tal forma a diversidade sempre se refere ao grupo que “foge” a norma social.

Fleury (2000, p. 21), ao abordar sobre a gestdo da diversidade cultural nas empresas,
afirma que seu objetivo principal é “administrar as relagdes de trabalho, as praticas de emprego
e a composicao interna da forca de trabalho a fim de atrair e reter os melhores talentos dentre
os chamados grupos de minoria”. A autora enfatiza que esse processo pode ocorrer por meio de
politicas de recrutamento que incorporem os critérios relacionados a diversidade cultural do
mercado de trabalho. Todavia, mesmo com a crescente representatividade de grupos diversos
nas organizacdes de trabalho, a exclusdo desses grupos dos circulos de influéncia é o que os
impedem de contribuir e fornecer beneficios com seus envolvimentos nos locais de trabalho.
Alimentados por movimentos da populacdo e da economia global, 0 nimero e os tipos de grupos
marginalizados e discriminados continuam a aumentar (MOR BARAK, 2015).

Assim, na Ultima década, tem ocorrido um crescente aumento da preocupacdo com a
discriminacdo no trabalho. Muitos paises proibiram a discriminagdo no trabalho que seja
relacionada a género, raca e etnia. Outros foram mais longe e proibiram também a
discriminagdo baseada em outras caracteristicas, como idade, casta, classe social, orientacéo
sexual e deficiéncias (MOR BARAK, 2016).

A diversidade é um conceito multidimensional que abrange diferencas individuais,
étnico-raciais, de género, de orientacdo sexual, de geracgdes, de classes sociais, das capacidades

fisicas e mentais, da familia, da religido, regionais, profissionais, politicas e de outras afiliacdes
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pessoais. Tais caracteristicas geralmente estdo categorizadas como visiveis e invisiveis
(D’AMARIO; FONSECA; SORANZ, 2009; MACCALI et al., 2015).

Quanto a diversidade da forca de trabalho, ela ndo diz respeito as diferencas
antropoldgicas entre individuos que os fazem especiais ou Unicos. A diversidade trata sobre o
pertencimento a grupos que s@o diferentes de qualquer outro grupo que seja considerado o
padrdo principal numa sociedade. Em esséncia, o tema aborda sobre a suscetibilidade a
discriminacdo e as consequéncias negativas no emprego como resultado de associagdes (ou de
ndo associa¢des) com determinados grupos de identidade social (MOR BARAK; CHERIN;
1998; MOR BARAK, 2015).

Lidar com a diversidade no mundo das empresas diz respeito a um paradoxo em suas
realidades, pois de um lado, grupos formados por pessoas com diferentes dimensdes de
diversidade estdo mais propensos em gerar conflitos intergrupais, tensdes e desconfiancgas
(HANASHIRO; CARVALHO, 2005). H& uma probabilidade de que os conflitos intergrupais
estejam relacionados a situagdes de competicdo, ndo uma competicdo por recursos, mas para
garantir um posto mais alto, prestigio ou status (TAJFEL, 1982). Para este autor, hd ainda uma
grande quantidade de evidéncias de que membros de grupos que se encontram ha séculos na
parte inferior da piramide social as vezes exibem o fenémeno de édio para si préprio ou de auto
depreciacoes.

Por outro lado, essa diversidade de grupos, pessoas e ideias pode proporcionar novas
ideias, produtos e perspectivas para implementar melhor as a¢cdes das empresas (MOR BARAK,
2016). As diferencas de identidade individuais, sejam fisicas ou culturais, interagem com uma
variada gama de fatores individuais, grupais e organizacionais (o clima da diversidade) de modo
a determinar o impacto da diversidade nos resultados individuais (satisfacdo, identificagdo
organizacional, envolvimento no trabalho e variaveis de desempenho) e organizacionais
(qualidade de atendimento, menor rotatividade, lucro e qualidade do trabalho) (COX, 1994). E
nesse contexto que surge a necessidade de gerir tal diversidade de forma que se possa atingir a
reducdo de suas desvantagens e maximizar suas vantagens para individuos, grupos, empresas e
sociedade (COX, 1994; FLEURY, 2000; MOR BARAK, 2016).

2.2 Teorias sobre a Diferenca e os Discursos Legitimadores do Preconceito

A ideia de que possam existir conflitos e tensdes na formacéo e manutencao de grupos
com maior diversidade nas representacbes de identidades sociais (HANASHIRO;

CARVALHO, 2005) pode contribuir como ‘“discursos justificadores” do preconceito,
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discriminacdo e excluséo de alguns grupos de identidades sociais diversos da “norma social”.
Tais aspectos séo abordados pela Teoria de Dominancia Social (SIDANIUS; PRATTO, 1993),
que evidencia a existéncia de uma hierarquia de importancia de grupos sociais nas comunidades
em que os individuos vivem, de modo que, ao serem guiados pela perspectiva da dominancia
social, os individuos exercem valores que reconhecem a nao igualdade entre 0s grupos sociais
e acabam elegendo os que estdo na base da hierarquia.

Nessa mesma perspectiva, Sidanius e Pratto (2004) apresentam trés processos que
guiam e mantém as estruturas de desigualdade: a assimetria comportamental, a discriminacao
individual e a discriminacdo institucional. A regulacdo desses processos se da através de
crengas, valores, estereotipos, atribuicfes e ideologias que preconizem a igualdade ou
desigualdade social, alimentando argumentos e justificativas de carater moral e intelectual
(SIDANIUS; PRATTO, 2004; FERNANDES et al., 2007; GIGER et al., 2015).

A Teoria da Dominéancia Social pode ser observada como uma medida de justificagdo
do sistema, fazendo parte da teoria geral de Jost e Banaji (1994) — a Teoria de Justificagdo do
Sistema (Social Justification Theory), que expressa o processo em que diferentes convencoes
sociais sdo legitimadas na busca do favorecimento de interesses pessoais e de grupos (JOST;
BANAJI, 1994; JOST; THOMPSON, 2000; GIGER et al., 2015). Destacam-se duas
justificativas nesse sentido: a justificacdo do grupo, ou a ansia por desenvolver e manter uma
boa imagem do grupo e de seus membros; e a justificagdo do sistema, que absorvem as
necessidades psicoldgicas e sociais para manter e justificar o status quo, definindo-o como algo
justo, bom, natural, inevitavel e até mesmo desejavel (GIGER et al., 2015).

Outras teorias, contudo, procuraram explicar situacfes que poderiam proporcionar a
diminuicdo do preconceito. Nessa esteira, esta incluido Allport (1954) que formulou a Hip6tese
do Contato, alegando que o contato repetido com membros de um grupo distinto pode ter efeito
positivo nos esteredtipos e preconceitos. Para o autor, aquilo que é mais familiar tende a se
tornar algo mais valorizado, como por exemplo, um determinado estilo de cozinhar, a pratica
de alguns costumes e o proprio relacionamento com as pessoas com as quais se cresce e se
convive.

Allport (1954) traz uma analise sobre grupos e identidades sociais que ajudam a
compreender melhor sua hipotese do contato. Ele apresenta uma classificacdo dos in-groups e
0s out-groups. Para ele, a melhor forma de se definir um in-group € afirmar que sdo os membros
em que todos utilizam o termo ‘ndés’ com o mesmo significado essencial. Toda linha, fenda ou
fronteira demarca aquilo que esta dentro e o que esta fora, e, dessa forma, numa ldgica estrita,

um in-group sempre implica a existéncia de algum out-group correspondente (ALLPORT,
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1954). O autor apresenta que membros de um in-group tendem a desenvolver lealdades aos
seus semelhantes e podem desenvolver hostilidades aos de fora (out-groups), fortalecendo o
senso de pertencimento. Num extremo, quem nédo pertence ao grupo (out-group) pode ser visto
como um inimigo comum para ser eliminado no sentido de proteger o grupo e fortalecer as
lealdades internas. Num outro extremo, o grupo de fora pode ser apreciado, tolerado e até
acolhido por sua diversidade.

Allport (1954) apresenta ainda o conceito de grupo de referéncia, que diz respeito a um
in-group que é amplamente aceito, ou um grupo em que os individuos desejam ser incluidos.
Para ele, as atitudes parciais de um in-group ou de um grupo de referéncia ndo exigem
necessariamente que as atitudes em relacdo a outros grupos sejam antagonicas, embora a
hostilidade geralmente ajude a intensificar a coesdo no grupo. Dessa forma, circulos estreitos
podem, sem conflito, ser complementados por circulos de lealdade maiores, e, apesar dessa
feliz condicdo nem sempre ser alcangada, permanece do ponto de vista psicolégico e do autor
como uma possibilidade esperancosa. Essa hipotese de que as aproximacgoes entre determinados
circulos podem favorecer a uma inclusdo de novos membros estd bem representada na Figura
1, que ilustra circulos concéntricos, que vao desde um circulo menor (familia) até um maior

(humanidade).

Figura 1 — Hipotese de adesdo mais inclusiva dos in-groups a partir de aproximagdes entre 0s

circulos (grupos)

Familia

Vizinhanca

Cidade

Estado

MNacdo

Etnias

Humanidade

Fonte: Adaptada de Allport (1954, p.43).
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Allport (1954) ainda apresenta algumas condi¢des que podem favorecer a diminuigéo
do preconceito a partir da reducéo das tensdes entre grupos. Uma dessas condi¢es € a utilizacdo
da legislacdo contra o preconceito e a discriminacao, que se aplicada, pode ser uma ferramenta
afiada nessa batalha. A agéo legal, no entanto, tem apenas uma influéncia indireta sobre a
reducdo do preconceito pessoal, pois ndo pode coagir pensamentos ou provocar uma toleréncia
subjetiva; de todo modo a psicologia preconiza que a acdo exterior apresenta efeitos eventuais
nos habitos internos de pensamento e sentimento, e por isso, € listada como um dos principais
métodos de reducdo, ndo apenas da discriminacdo publica, mas do preconceito também
(ALLPORT, 1954). Entre outras condi¢Ges também apreciadas e listadas pelo autor estdo os
métodos de educacdo formal, programas de contato e conhecimento, métodos de reciclagem de
grupos, a utilizacdo das midias de massa, 0 encorajamento e as terapias individuais.

Discutir a diversidade implica discutir sobre a diferenca e buscou-se inicialmente,
apresentar, nessa secdo, conceitos e teorias que servem de fundamento para uma melhor
compreensdo da importancia da gestdo da diversidade para 0 mundo dos negocios atuais, mas
sem esquecer de apresentar teorias e reflexdes mais criticas sobre o0 assunto. Essas pontuacdes
sd0 essenciais na compreensao e conscientizacao de que algumas das possiveis desvantagens e
tensionamentos gerados pela diversidade (apresentados por gestores, empregados,
empregadores e estudiosos do tema) possam funcionar como “mitos legitimadores” ou
alimentar “discursos justificadores” para a ndo inclusdo de grupos sociais historicamente
desfavorecidos. A seguir, serdo apresentadas discussdes tedricas a respeito da inclusdo, que €
considerado como elemento-chave na discusséo e implementacdo da diversidade na sociedade

e nas organizagdes como um todo.

2.3 Incluséo e Pertencimento

A inclus&o emergiu como um conceito nuclear na relagdo com a diversidade. De forma
particular, é agora considerado pelos gestores como uma abordagem-chave em beneficio da
diferenga e, de muitas formas, € uma bandeira levantada pelas praticas contemporaneas de
diversidade. A compreensdo de como a incluséo esta relacionada com a diversidade, o que é a
inclusdo e como ela opera séo conceitos que nem sempre estdo colocadas de forma clara na
literatura (FERDMAN; DEANE, 2014).

Enquanto o conceito de inclusdo ganha proeminéncia em conexdo com a diversidade

nas organizacdes, historicamente, ele foi desenvolvido inicialmente e usado extensivamente no
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campo da educacdo, particularmente em criangas com dificuldades de aprendizagem, e mais
tarde expandido em relagdo as pessoas com deficiéncia de um modo geral. Todavia, a inclusdo
nas organizacdes passou a tentar criar ambientes de trabalho e processos que funcionassem para
todos, por meio de todos os tipos de diferencas, ao invés enfatizar a assimilacdo (FERDMAN;
DEANE, 2014). De todo modo, na pratica essas diferencas sdo normalmente associadas a
pessoa com deficiéncia, que apresenta caracteristicas fisicas, sensoriais, intelectuais e/ou
comportamentais diferentes, destoando de um ideal de perfeicdo humano (GOFFMAN, 1988;
PEREIRA, BIZELLI, LEITE, 2017).

Para se sentir incluido num grupo de trabalho, um individuo precisa ter duas
necessidades complementares satisfeitas: pertencimento e singularidade (SHORE et al., 2011).
Promover um senso de pertencimento € essencial, mas se o individuo tiver que abrir mao de
suas caracteristicas singulares, ndo experimentara a verdadeira inclusdo (MOR BARAK, 2015).
Aumentar a representacdo da diversidade e alcangar a inclusdo da forca de trabalho é um
processo que ocorre em dois estagios, em que cada um afeta o outro de maneira circular. O
primeiro estagio € reativo — as organizacgdes recrutam e empregam uma forca de trabalho mais
diversa; o segundo € proativo — as organizacdes investem esforcos na gestdo da diversidade
para promover inclusao e eficacia organizacional (MOR BARAK; TRAVIS, 2009).

A concepgdo inclusdo-exclusdo no local de trabalho se refere a sensacéo individual de
ser parte de um sistema organizacional tanto no aspecto formal — através do acesso a informacao
e aos canais de tomada de decisdes — como no informal — onde as informacdes sdo extraidas, e
as decisdes tomam lugar informalmente (MOR BARAK, 2016). Além disso, a inclusdo requer
um nivelamento do campo de jogo e de oportunidades proporcionadas através de praticas
organizacionais e gerenciais que oferecam perspectivas reais de acesso igual a oportunidades
valiosas para funcionarios que pertencam a grupos de identidade social que vivenciam maior
discriminacdo (SHORE; CLEVELAND; SANCHEZ, 2017).

Sherbin e Rashid (2017) apresentam que a diversidade, sem inclusdo, ndo ‘cola’, de
modo que as empresas podem perder conexdes cruciais relacionadas a atracéo e participacéo
de talentos diversos, a inovacao e ao crescimento dos negocios. As autoras ilustram esse ponto
através de um pensamento apregoado por uma consultora de diversidade, Verna Myers, que
coloca a diversidade como ser convidado para a festa e a inclusdo como ser convidado a dancar.
Apontam ainda que a diversidade, em si, € algo associado a niumeros, sendo facil medir e uma
simples questdo de pessoal, mas que quantificar sentimentos de incluséo é algo mais complexo.

Ferdman et al. (2009) afirmam que o construto da incluséo pode ser explorado a partir

de dois componentes: 0 comportamento inclusivo e a experiéncia de inclusdo. O primeiro diz
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respeito as condutas manifestadas por uma pessoa e pelo seu grupo de trabalho, junto com as
politicas organizacionais e os procedimentos, que proporcionam um clima inclusivo. O segundo
é o estado psicoldgico por parte de um individuo que o faz se sentir incluido. Os autores
enfatizam ainda que as pesquisas tém demonstrado que, se as pessoas percebem que sao
valorizadas, cuidadas e incluidas no grupo de trabalho e na organizacgdo, expressam mais afetos
positivos, apresentam um maior nivel de envolvimento na organizacdo, sdo mais satisfeitas e
inovadoras, e aumentam a identificacdo com o trabalho que fazem (FERDMAN et al., 2009).
Para um melhor entendimento da experiéncia de inclusdo, Ferdman et al. (2009)
apresentam o0s seus principais elementos e suas respectivas definicoes:
i) Envolvimento/Engajamento no grupo de trabalho: inclui o quanto os individuos
participam de seus grupos de trabalho, assim como os sentimentos de pertencimento e de ter
acesso suficiente a informacao e aos recursos necessarios para cumprir com suas obrigacdes de
trabalho;
ii) Influéncia no processo de tomada de decisdo: percepcao que os empregados tém de que
podem afetar os processos de decisdo no grupo de trabalho, tendo voz, sendo escutados e
sentindo como se tivessem efeito também nos componentes da experiéncia de inclusdo. Isso
possibilita que os individuos se sintam importantes para a organizacdo e percebam que
apresentam status dentro do grupo de trabalho;
iii) Sentir-se valorizado: focaliza a sensa¢do de que uns se importam com 0s outros dentro
de um grupo, enquanto individuos e membros representantes de um grupo de identidade social
especifico. Isso se estende para além do valor funcional, compreendendo uma sensacao
fundamental de ser reconhecido e apreciado enquanto ser humano, mesmo que seja diferente
de outros no grupo.
iv) Autenticidade: diz respeito a capacidade de ser vocé mesmo no trabalho, incluindo o
sentimento de que é possivel ser genuino e honesto nas conversas com 0s outros membros do
trabalho, que ndo requerem que se esconda involuntariamente partes relevantes de vocé mesmo
ou de como os outros o percebem. Ter a liberdade de se desviar de normas grupais e “pensar
fora da caixa” s3o exemplos desse elemento.
v) Reconhecendo, atendendo e honrando a diversidade: através do reconhecimento,
atendimento e valorizacdo de sua diversidade, o grupo pode criar processos mais fluidos de
comunicacdo e integracdo. Refere-se também ao grau em que 0os membros do grupo procuram
maultiplas perspectivas de cada um dos membros. Ha assim uma maior probabilidade de se
apresentarem mais oportunidades de se interagir de forma positiva, justa e construtiva com cada

um, sem preconceitos e sem recorrer a estereotipos.
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Todos esses elementos constituem a experiéncia psicoldgica da inclusdo, podendo ser
analisados no nivel individual e grupal das organizacGes. Ferdman (2017) ressalta que a
inclusdo € um processo e uma pratica que envolve trabalhar com a diversidade como um
recurso; em organizacdes e sociedades inclusivas, as pessoas de todas as identidades e muitos
estilos podem ser completamente elas mesmas e também contribuir para a grande coletividade,
com a valorizagdo de todos os seus membros. Contudo, é importante assinalar que trabalhar em
torno da inclusdo em organizacbes e sociedades diversas pode frequentemente ser
experienciada como uma polarizacdo e apresentar muitos desafios e tensfes. Tais tensdes
podem ser efetivamente compreendidas a partir de uma lente paradoxal, que sera apresentada

na proxima subsecao.

2.4 Paradoxos da Incluséo

Smith e Lewis (2011) sugerem uma perspectiva paradoxal ao explorar de que forma as
organizacbes podem atender as demandas concorrentes de forma simultanea. Por exemplo,
lideres podem experimentar demandas para focar as necessidades atuais ou futuras, ou ainda
escolher entre o foco nos lucros ou nas pessoas. Tais tensdes e outras representam as
complexidades de uma vida organizacional e talvez da vida de modo geral, sendo
frequentemente melhor respondidas por uma abordagem “tanto...como...” do que “isso ou...”.
(SMITH; LEWIS; TUSHMAN, 2016; FERDMAN, 2017).

Lewis (2000) aborda as tensdes a partir de uma perspectiva paradoxal como polaridades
construidas cognitivamente ou socialmente que mascaram a simultaneidade de verdades
conflitantes que obscurecem a inter-relacdo das contradi¢cdes. Ela explica ainda que, ao
contrario daquilo que é continuo, dos dilemas ou das escolhas, as tensdes paradoxais significam
dois lados da mesma moeda.

Dessa forma, Ferdman (2017) apresenta uma abordagem sobre a inclusao a partir de trés
nucleos, descritos a seguir: A Figura 2 apresenta as tensdes e dimensionamentos do nucleo
Expressdo de si e identidade, que ocorre entre a categoria “Pertencimento e Absor¢ao” e a

“Distingdo e Singularidade”.



PERTENCIMENTO E ABSORCAO

A incluszdo zignifica que todos podemos
pertencer & seMmnos oF MesMmos;

A inclusdo 6 & possivel quando todos
apresentamn uma participacio total e
igual;

A inclusdo permite que todos sirvam e
sejam vistos como uwm exemplar ou
reprezentantes de um prande coletivo;

A inclusdo encoraja as pessoas a serem
como as demais, enfatizando maneiras
para serem similares.

Figura 2 — Tensdes do Nucleo Expressdo de Si e Identidade

DISTINCAO E SINGULARIDADE

A Inelusio significa que todos podemos
pertencer e sermos diferentes;

A inclusdo 36 € possivel quando scmos
livres para sermos diferentes de cada
um;

A inclusdo requer a permissio e
promocio da autenticidade e até mesmo
da dizsidéncia;

A inclusdio encoraja as pessoas a
seguirem  seus proprios  caminhos,
enfatizando a3 maneiras para serem
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diferentes

Fonte: Elaborado pelo autor com base em Ferdman (2017).

Como pode ser visualizado na Figura 2, tanto o pertencimento e absor¢cdo quanto a
distingdo e singularidade apresentam aspectos que devem ser observados e adotados num
processo de incluséo. O seu desenvolvimento envolve poder pertencer ao coletivo sem precisar
se modificar, mas valorizando as diferencas e singularidades; a participacdo de todos necessita
ser total e igual, mas sem deixar de lado a liberdade para atuar de forma diferente; deve permitir
que cada individuo seja visto como um representante do todo (coletivo), mas sempre permitindo
a promocéo da autenticidade, inclusive da dissidéncia; deve enfatizar as similaridades, mas sem
deixar de encorajar as manifestacdes das diferencas.

Ainclusdo diz respeito a uma mutua adaptacdo a servico do coletivo e, ao mesmo tempo,
permite e ainda estimula a capacidade de os membros permanecerem como sdo sem necessitar
de alguma adaptagé@o para que possam participar de um grupo ou organizacdo (FERDMAN,
2017), e essa concepcao esta de acordo com o que € defendido no Modelo Social da Deficiéncia.
Além disso, o autor apresenta que a inclusdo envolve experimentar um senso completo de
conexdo e participacdo combinados com uma aparente contradi¢cdo do senso de diferenca,
singularidade e ainda de distanciamento. Essa tensdo pode ser mais evidente quando ha grupos
constituidos em padr@es histdricos de desigualdades ou de estigmas, ou quando a identidade
coletiva foi previamente mais associada (ou completamente) com componentes de um subgrupo
e ndo com outros.

A Figura 3 apresenta as tensoes e dimensionamentos do nucleo Normas e fronteiras, que

ocorre entre a categoria “Estabilidade e Delimitagdao” e a “Instabilidade e Mudanca”.



Figura 3 — Tensdes do Ndcleo Normas e Fronteiras

ESTABILIDADE E DELIMITACAO

Normas e fronteiras devem ser estaveis
e bem definidas;

A inclusdc € possivel somente quando
fronteiras e normas 8o bem definidos,
especialments nos  processos  de
regulagdo de entrada e interacic dos

INSTABILIDADE E MUDANCA

MNormaz e fronteiraz devem  ser
mutaveis e abertas;

A incluso somente & possivel quando
normas e fronteiras sfo reexaminadas e
co-construidas & luz de seus membroz e
condigdes atuais
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membros sdo claros e bem definidos; " »
¢ Ainclusfo requer um espago permedvel
« A inclusfio requer um  espago e flexivel.
(ambiente) definido e seguro;
« Az normas de inclusio devem ser
mudadas de acordo com as mudangas
das necessidades de seus membros.

¢ Az nommasz de inclusio devem ser
consiztentes e transmitidas.

Fonte: Elaborado pelo autor com base em Ferdman (2017).

Como é possivel visualizar na Figura 3, as normas e fronteiras podem ser estaveis e
delimitadas ou mutaveis e permeaveis; devem ser claras e bem definidas, além de consistentes
e transmitidas, especialmente na regulacéo da entrada e interagdo de seus membros, ou devem
ser reexaminadas e co-construidas a partir das necessidades de seus membros.

De um lado, o conceito de inclusdo implica que um coletivo especifico é tomado por
individuos e grupos e apresenta estabilidade e normas bem definidas de forma que o individuo
se sinta incluido e com confianca de que o sistema que se esta aderindo apresenta e terd normas
e processos para garantir a sua continua inclusdo (FERDMAN, 2017). Nessa perspectiva, ocorre
ainclusdo na medida em que o individuo se torna parte de um sistema organizado e estavel com
fronteiras e normas persistentes e bem definidas, tdo bem estabelecidas e compartilhadas que
todos possam segui-la.

No outro lado, o autor pontua que praticar inclusdo implica que todos devem ter voz na
definicdo do coletivo, entdo as fronteiras devem periodicamente, ou até mesmo constantemente,
serem reexaminadas com a participacdo de novos membros, e as normas e praticas precisam ser
avaliadas quanto a adequagéo e relevancia para as condicdes atuais, necessidades e prioridades.
Nesse sentido, o individuo estd incluido na extensdo em que pode forcar os limites e estar
envolvido na criagcdo e adaptacdo das convencgdes e regras coletivas, de forma que elas se
encaixem nas necessidades Unicas suas (e dos demais) num sistema flexivel e em constante

mudanca que tenham normas e fronteiras adequadas aos seus membros.
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A Figura 4 apresenta as tensdes e dimensionamentos do nudcleo Seguranca e conforto,

que ocorre entre a categoria “Dentro da Zona de Conforto” e a “Fora da Zona de Conforto”.

Figura 4 — Tensoes do Nucleo Seguranca e Conforto

DENTEOQ DA “ZONA DE CONFORTO™ FORA DA “ZONA DE CONFORTO"
» A inclusio estd relacionada com o » Ainclusio EDr_lSiS_tE_EI:ﬂ .daeixa_-r as zonas
aumento do conforto  individual e de conforte individuaiz e coletivas,
coletiva; expandindo as opgdes e as respostas;
» A inclusio =0 & possivel quando todos * A inclusdo somente & possivel quando
podem ze sentir maiz 4 vontade; todos s30 maiz atentos, sensivels e

menos focados em zentir-ze a vontade;

* A inclusfio requer o encorajamento de _ _
todos serem completamente auténticos & [#———|* A inclusio exige que todos se adaptem

que sejam aceitos como s8o, e s0 assim €& se apoiem mutuamente, aprendendo
podem se sentir confortidveis consigo novos padrdes mais adequados para um
MEeEM0s; coletivo diversificado;

» Para sze alcangar a inclusfio, ninguém » Todos precizam mudar para co-
deveria precizar mudar, todos =0 precizam construir a inclusio.
ser

Fonte: Elaborado pelo autor com base em Ferdman (2017).

Como se observa na Figura 4, o tensionamento relacionado ao nucleo seguranca e
conforto diz respeito ao se sentir confortavel e mais a vontade no grupo e a0 mesmo tempo
poder se expandir para outras opcdes e respostas, deixando de lado a “zona de conforto”. Ao
mesmo tempo em que se encoraja autenticidade, podendo ser vocé mesmo sem precisar mudar,
busca-se constantemente um aprendizado de novos padrdes para um coletivo diversificado,
tracando mudancas para uma construcao coletiva da inclus&o.

De diversas maneiras, a incluséo envolve criar mais conforto para mais pessoas, assim
0 acesso, oportunidades e 0 senso de participacdo completa e pertencimento sao facilitados por
meio de uma ampla diversidade ndo ocorrida antes, para o beneficio de todos (FERDMAN;
DEANE, 2014). Pontuam ainda os autores que praticar incluséo significa distribuir o
desconforto de forma mais equitativa, pois ha a necessidade de sair das zonas de conforto
individuais e coletivas, de modo que isso gere crescimento, aprendizado beneficios mutuos e
coletivos.

Como ¢é possivel perceber, tais tensionamentos fazem parte dos paradoxos da incluséo,
que € a base teorica para a analise que sera efetuada junto aos trabalhadores com deficiéncia da
universidade federal publica, I6cus da pesquisa. Para melhor compreender o publico-alvo dessa
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pesquisa, na se¢do seguinte sdo apresentados alguns conceitos envolvendo as PcDs, trazendo a
tona aspectos da identidade, legislacéo e inser¢éo e inclusdo no mundo do trabalho.
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3 PESSOAS COM DEFICIENCIA: IDENTIDADE, ASPECTOS LEGAIS, INSERCAO
E INCLUSAO NO TRABALHO

Nessa secdo sdo apresentados conceitos relacionados as Pessoas com Deficiéncia,
questBes relacionadas a terminologia, marcos legais sobre a deficiéncia, aspectos relacionados
a identidade, estigma e modelos da deficiéncia. Por fim, sdo exibidos estudos sobre a inclusdo
de PcDs no trabalho e se finaliza com os pressupostos teoricos, que serdo confrontados ao final

da pesquisa com os objetivos especificos.

3.1 Terminologia, Marcos Legais e a Insercéo das PcDs no Trabalho

As denominagdes acerca da pessoa com deficiéncia sempre foram alvo de debates e
levaram a diversas interpretacdes ao longo do tempo. De acordo com Sassaki (2003, p.1):

[...] jamais houve ou havera um Gnico termo correto, valido definitivamente em todos

0s tempos e espagos, isto é, latitudinal e longitudinalmente. A razdo disso reside no

fato de que a cada época séo utilizados termos cujo significado seja compativel com

os valores vigentes em cada sociedade enquanto esta evolui em seu relacionamento
evolui com as pessoas que possuem este ou aquele tipo de deficiéncia.

No Brasil, no final da década de 1990, a expressao “pessoa portadora de deficiéncia” foi
oficializada por meio do Decreto n° 3.298, de 20 de dezembro de 1999. Anos depois, essa
mesma expressao foi reafirmada no Decreto-lei n° 5.296, de junho de 2004, o qual considera
pessoa portadora de deficiéncia a que se enquadra nas categorias: deficiéncia fisica, deficiéncia
auditiva, deficiéncia visual, deficiéncia mental e deficiéncia multipla.

Outra denominacao que foi frequentemente utilizada na década de 1990, e permanece
até hoje, € “pessoa com necessidades especiais”. Essa denominagdo tem origem em 1994, com
a Declaracdo Internacional de Salamanca, que definiu, no @mbito da educacéo, o conceito de
“pessoas com necessidades educacionais especiais” como toda crianga e jovem cujas
necessidades educacionais especiais se originam em funcéo de deficiéncias ou dificuldades de
aprendizagem (HAZARD; GALVAO FILHO; REZENDE, 2007).

Assim, a utilizagdo da expressdo “pessoa com necessidades especiais” e sua variacao
“portador de necessidades especiais” trata-se de uso indevido do texto da declaracdo. Tanto é
que, essa mesma declaracdo, cujo objetivo principal era estabelecer principios, politicas e
praticas na area das necessidades educativas especiais, avoca o0 documento das Nag¢bes Unidas
acerca das "Regras PadrOes sobre Equalizacdo de Oportunidades para Pessoas com

Deficiéncias”, de 1993, o qual demanda que os Estados assegurem que a educagao de pessoas



40

com deficiéncia seja parte integrante do sistema educacional, celebrando, portanto, o uso da
denominagdo “pessoa com deficiéncia”.

De acordo com Sassaki (2003), os movimentos mundiais de pessoas com deficiéncia,
incluindo os do Brasil, ja fecharam a questdo e querem ser chamados de “pessoas com
deficiéncia” em todos os idiomas. Segundo Hazard; Galvéo Filho e Rezende (2007), esta Gltima
é a expressdo preferida pela maior parte do movimento brasileiro da area da deficiéncia, que a
julga mais respeitosa desde que considera a deficiéncia como uma caracteristica que apenas se
acrescenta a pessoa, e ndo a diminui. De todo modo, nada impede que uma nova nomenclatura
seja utilizada, acompanhando a mudanca de valores e normas sociais.

E, neste sentido, portanto, que em 25 de agosto de 2009, o Decreto n° 6949 promulga a
Convencao Internacional sobre os Direitos das Pessoas com Deficiéncia da ONU — Organizacao
das Nacdes Unidas e seu Protocolo Facultativo, assinados em Nova York, em 30 de marco de
2007. Em seguida, em 6 de julho de 2015, é instituida a lei Brasileira de Incluséo da Pessoa
com Deficiéncia, conhecida como Estatuto da Pessoas com Deficiéncia. O estatuto retne todo
0 contexto de direitos da PcD, dando maior énfase no papel do Estado e da sociedade para a
garantia da inclusdo. Além disso, propicia uma ampliacéo da visao sobre a deficiéncia, que deve
ser avaliada de forma biopsicossocial, por equipe multiprofissional e interdisciplinar, como ja
preconizado desde a convengdo em 2007 (BENDER, 2017).

Vale ressaltar que os instrumentos normativos, apesar de terem sua relevancia para a
insercdo de PcDs no mundo trabalho, ndo sdo garantias de uma incluséo efetiva dessas pessoas.
Numa pesquisa que se propds a realizar uma discussao tedrica a respeito dos marcos legislativos
dos paises latino-americanos com suas respectivas iniciativas, politicas e programas para
promover a inclusdo laboral de pessoas com deficiéncia (SANTOS, 2017), foram encontrados
desafios comuns entre esses paises, que se transformam em barreiras a inclusdo: cumprir as
cotas reservadas e efetivar a fiscalizacdo; aumentar a qualificacdo educacional e profissional
das pessoas; compatibilizar rendas de beneficios ndo contributivos/assistenciais com
rendimentos do trabalho; sensibilizar as empresas, familias e sociedade sobre a produtividade
e capacidades das pessoas com deficiéncia; criar isencfes fiscais e demais incentivos as
empresas para a contratacdo de pessoas com deficiéncia. Como se observa, a questdo da
incluséo de PcDs vai além de um cumprimento estrito da lei.

A insercdo das PcDs no mundo do trabalho é um fendmeno considerado recente, pois,
apenas apds a Segunda Guerra Mundial, quando os ex-combatentes voltavam mutilados das
guerras, foi que se legalizou o seu direito ao trabalho na Europa (MOREIRA; CAPPELLE;
CARVALHO-FREITAS, 2015). No Brasil, vale destacar (além do estatuto) a Lei n°® 8.213, de
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24 de julho de 1991, e alteracBes posteriores, que dispde sobre os Planos de Beneficios da
Previdéncia Social e determina cotas variando entre 2% e 5% de trabalhadores com deficiéncia
para empresas com 100 ou mais funcionarios. Nesse sentido, a Figura 5 apresenta uma linha do

tempo de alguns marcos legais que envolvem a inclusao social das PcDs no Brasil.

Figura 5 — Linha do Tempo dos marcos legais sobre PcDs no Brasil
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Fonte: Elaborado pelo autor com base em Gil (2002), Ribeiro e Carneiro (2009) e Cardoso (2016).

3.2 lIdentidade, Estigma e os Modelos de Deficiéncia

Quando se abordam questdes relacionadas as Pessoas com Deficiéncia, acaba vindo a
tona a questdo de sua identidade e do estigma a qual é associada. Goffman (1988) define que
as pessoas possuem uma identidade social virtual, caracterizada por caracteristicas atribuidas
por outros ao individuo e uma identidade social real, que diz respeito aos atributos que o
individuo realmente prova possuir. O termo estigma, como apontado pelo autor, diz respeito a
um atributo depreciativo, de forma que a pessoa € desacreditada, podendo considerar que tem
um defeito, uma fraqueza ou uma desvantagem, havendo uma discrepancia entre a identidade
social virtual e a real. Em outras palavras, as pessoas sdo estigmatizadas quando tém (ou
acreditam ter) um atributo que as marcam como “diferentes” e as levam a serem desvalorizadas
aos olhos dos outros (MAJOR; O’BRIEN, 2005)

S&o trés os tipos de estigma apresentados e discutidos por Goffman (1988): as

abominagGes do corpo (deformidades fisicas); as culpas de carater individual (priséo, vicios,
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desemprego, homossexualidade, entre outros); estigmas tribais de raga, nacdo e religido. Em
todos esses tipos ocorre algo em comum quanto as caracteristicas socioldgicas: o individuo
possui uma marca que impde uma atencdo, afastando aqueles que encontra e destruindo a
possibilidade de atencdo para outros atributos seus (GOFFMAN, 1988).

Abordar os estigmas implica discutir os modelos e paradigmas envolvidos na histéria
social da deficiéncia (FRANCA, 2014). Em alguns periodos da histéria, como na Idade Média,
a relacdo entre corpo e alma se apresentou organica de tal maneira que o corpo com deficiéncia
passou a ser percebido como resultado de terriveis condi¢des da alma, surgindo assim nogdes
relacionadas a impureza e pecado, agdo demoniaca ou rejeicao divina como fatores explicativos
da deficiéncia (ARANHA, 2001).

De acordo com Franca (2014), a crescente racionalizacdo do mundo a partir do século
XVI e, sistematicamente, a partir do século XVIII atribui a deficiéncia outras propriedades
sobre as quais impactaram a sua defini¢do. Nesse sentido, “a medicina passa a ser o campo de
conhecimento privilegiado e de mais impacto na vida das pessoas com deficiéncia” (FRANCA,
p. 110, 2014). O autor apresenta que o tratamento médico da deficiéncia consistia
essencialmente na reclusdo social e experimentacdo, dando inicio ao chamado Paradigma da
Institucionalizacdo da Deficiéncia no que diz respeito a relacdo entre as pessoas com deficiéncia
e a sociedade. O modelo biomédico de deficiéncia acabou fazendo surgir a ldeologia da
Normalizagéo, que se baseia na crenca de que, por meio da habilitacdo e reabilitacdo, deve-se
proporcionar as PcDs servicos que ajam sobre seus corpos para que executem fungdes mais
préximas possiveis do normal (FRANCA, 2014). Contudo, o0 modelo biomédico pode ser visto
como um grande avanco se for considerado as concepc¢des anteriores de deficiéncia,
representando assim o que a ciéncia péde proporcionar na época.

A apropriacdo da normalidade, e a sujeicdo do outro pelo titulo de deficiente, foi
amplamente utilizado para oprimir minorias ao longo da histéria, como, por exemplo a
justificativa de restricbes politicas sofridas pelas mulheres no seu temperamento e na sua
condi¢cdo mental (BAYTON, 2008).

Segundo o Fundamental Principles of Disability (UPIAS, 1976), a deficiéncia
(disability) é uma situacdo de opressdo em razdo de condigdes sociais especificas, vivenciadas
por imposicao aqueles que possuem um corpo com lesdo (impairment). De cunho estritamente
sociologico, tal definicéo se consolidou sobre 0 nome de Modelo Social da Deficiéncia e passou
a alimentar politicamente a luta de movimentos sociais das pessoas com deficiéncia,
principalmente no contexto europeu (FRANCA, 2014). O autor acrescenta que, nesse novo

olhar, a deficiéncia passar a ndo se encontrar mais no corpo das pessoas, constituindo-se num
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fendmeno eminentemente social, praticado nas relagdes sociais, e que define o espaco e a vida
das pessoas com lesdo.

Nesse sentido, 0 modelo social desafia diretamente a Ideologia da Normalizagéo, ao
afirmar que a incapacidade adveém da interacdo social, apresentando como principais criticas a
Normalizagédo a padronizagdo sobre a normalidade, de modo que o objetivo néo teria mais foco
na normatizacdo do corpo, mas sim em apresentar a propria deficiéncia como algo normal e,
por meio da intervencdo na sociedade, proporcionar a participacédo plena e efetiva das PcDs
(FRANGCA, 2014).

Embora alguns estudos mostrem que os problemas relacionados a empregabilidade das
pessoas com deficiéncia estdo ligados a esteredtipos e estigmas, outras pesquisas tém
comprovado que as PcDs tém talentos e técnicas que podem agregar significativo valor ao
trabalho. Dessa forma, a inclusdo de pessoas com deficiéncia nas organizagdes envolve a
criacdo de condicdes nas quais o individuo possa se sentir seguro, valorizado e completamente
engajado (MOREIRA; CAPPELLE; CARVALHO-FREITAS, 2015).

Por fim, sobre os estudos de diversidade relacionados a deficiéncia, Shore et al. (2009)
argumentam que, de modo particular, as teorias da psicologia social, como a da identidade
social e a da auto categorizagdo, tém servido como fundamentagdo para o trabalho com a
deficiéncia. Para estes autores, varias teorias ndo retratam explicitamente a deficiéncia como
positiva ou negativa, mas sim propde uma variagdo em como as pessoas com deficiéncia lidam

com situacdes de trabalho e como os colegas de trabalho respondem a isso.

3.3 Pesquisas sobre Inclusiao, PcDs e o Setor Publico

Essa subsecdo foi desenvolvida para contribuir para a construcdo dos pressupostos
tedricos e trazer um panorama de pesquisas nacionais e internacionais sobre o tema da inclusédo
de PcDs no mercado de trabalho. Algumas dessas pesquisas foram realizadas no campo do
servigco publico ou, de modo mais especifico, numa universidade publica, possibilitando o
diadlogo dos achados da atual pesquisa com estudos anteriores. Para selecdo dos estudos, foi
realizada busca em periédicos nacionais e internacionais da area da administracdo e afins que
abordassem a tematica da inclusdo, PcDs e organizagfes publicas (preferencialmente),
priorizando estudos mais recentes (dos ultimos 5 anos).

Numa pesquisa de natureza quantitativa, Carvalho-Freitas e Marques (2010)
investigaram a relacdo de dois aspectos basicos da gestdo da diversidade relacionada a insercédo

de pessoas com deficiéncia em empresas brasileiras consideradas socialmente responsaveis: a
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forma como a deficiéncia € vista pelos gerentes e as a¢des de adequacao das condicdes e praticas
de trabalho. Os autores confirmaram o pressuposto tedrico de coexisténcia de multiplas
concepcdes de deficiéncia e indicaram que as empresas priorizavam as modificacdes nas
condicdes de trabalho mais do que as acOes de sensibilizacdo e praticas de Recursos Humanos
que asseguravam a insercao e reforcaram a importancia das a¢des de gestdo para promover a
inclusdo das PcDs nos ambientes de trabalho. Evidenciaram também que, mesmo em empresas
ditas responsaveis, ainda ha lacunas nas praticas de diversidade e de incluséo, o que foi também
reforcado pelos estudos de Bahia e Schommer (2010).

Em alguns estudos nacionais mais recentes que investigaram o processo de incluséo de
PcDs em industrias e empresas de grandes portes ficou constatado que a maioria das empresas
analisadas realizam parcialmente as préaticas de inclusao, apresentando como argumentacdes
para tal: a forte pressdo por reducdo de custos da industria (CAMPOS; VASCONCELOQOS;
KRUGLIANSKAS, 2013); a dificuldade de se compreender a importancia dessa incluséo por
parte dos gestores; a falha na formagé&o dos profissionais PcDs; e a auséncia de acessibilidade
no local de trabalho (MIRANDA; CARVALHO, 2016; PERLIN et al., 2016).

Algumas pesquisas internacionais abordam também as relacfes entre as PcDs e seus
processos de insercgdo e inclusdo no mundo do trabalho. Nelissen et al. (2016) discutem sobre
os obstaculos enfrentados pelas PcDs, focalizando os frequentes estere6tipos e as atitudes
negativas de empregadores e empregados. Os autores procuraram responder como e quando 0s
esteredtipos de empregados em torno de PcDs estdo relacionados a comportamentos inclusivos
no trabalho. Dentre os achados da pesquisa, obtiveram que a relacdo entre esteredtipos
(avaliados pelos empregados) e o comportamento inclusivo (avaliados pelos colegas) é mediado
pelas atitudes em relacdo ao emprego de pessoas com deficiéncias (alvos), além disso,
apresentaram que a pressdo do trabalho funciona como uma condicdo limitante que molda a
relacdo entre esteredtipos e comportamento inclusivo, de tal maneira que o relacionamento é
mais forte quando a pressdo de trabalho é baixa.

Villanueva-Flores, Valle-Cabrera e Ramon-Jeronimo (2015) realizaram uma pesquisa
que se prop6s a testar um modelo explicativo da insatisfacdo no trabalho de deficientes fisicos
como resultado de uma percepcdo geral de que eles sdo tratados de forma desigual pelo
empregador e da percepcdo especifica de que eles sofrem discriminacdo a partir de acOes
compensatdrias pelos seus gestores. A partir de uma analise quantitativa de dados coletados
numa Confederacdo de pessoas com deficiéncia na Espanha, os resultados comprovaram o
modelo. Apesar de o estudo ndo utilizar a variavel “inclusdo”, os componentes relacionados

com a discriminacao percebida através de atitudes compensatorias comprometem 0 processo
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de inclusdo (FERDMAN et al., 2009; FERDMAN, 2017). Os autores apresentam ainda que, do
ponto de vista da gestdo de recursos humanos, ha que se buscar a eliminacao da discriminacdo
percebida através da implementacao de politicas de combate a discriminacéo e de politicas de
gerenciamento da diversidade.

Em outra pesquisa realizada na Espanha, Pérez-Conesa, Romeo e Yepes-Baldo (2017)
objetivaram responder quais elementos, ligados a gestdo de RH, facilitam a inclusdo laboral de
pessoas com deficiéncia. Foram analisadas politicas em diferentes organizacdes e a interacéo
entre essas politicas e a adaptacdo dos sistemas de gerenciamento de recursos humanos para
atingir efetiva inclusédo laboral. Os resultados indicaram que a existéncia de um plano
estratégico para a normalizacdo da deficiéncia no ambiente de trabalho conduz efetivamente a
altos niveis de inclusdo. Para o estudo, tais achados sdo especialmente relevantes para as
organizagOes que ndo adaptaram os sistemas de treinamento, desenvolvimento profissional e
comunicacéo interna para pessoas com deficiéncia.

Schur et al. (2017) buscaram apresentar novas evidéncias a respeito das barreiras de
emprego e disparidades dos locais de trabalho enfrentadas por empregados com deficiéncias,
relacionando as disparidades as atitudes dos empregados. Comparando-se a empregados sem
deficiéncias, aqueles com deficiéncia reportaram: menores salarios, seguranca no emprego e
flexibilidade; maior tratamento negativo por parte de gestores; menor satisfacdo no trabalho,
mas similar comprometimento organizacional e intengdo de rotatividade. Isso sugere que o
guanto as companhias devem realizar esforcos no sentido de reduzir as barreiras e aumentar as
oportunidades para pessoas com deficiéncia.

Numa pesquisa qualitativa realizada numa universidade puablica e em duas
administragBes municipais na Austria e na Alemanha, Dobusch (2017) apresenta que, apesar de
as organizacOes publicas serem espacos com uma longa tradicdo de varias politicas de igualdade
de oportunidades e serem caracterizadas por uma estrutura internamente diferenciada nesse
sentido, o caminho da diversidade nesses espacos ainda se apresenta atrelado a discriminacdes
e desigualdades sociais. Mesmo com discursos de diversidade presentes e sendo caracterizadas
por um "espaco heterogéneo", as organizagdes pesquisadas apresentaram discriminacdes de
grupos de pessoas marcadas como relevantes para a diversidade como: mulheres, pessoas com
deficiéncia e pessoas com antecedéncias de migracdo. Como consequéncia, 0 autor considera
que a entrada do discurso da diversidade em organizacdes publicas ndo deve ser imaginada
como um processo unilateral de cima para baixo, mas como o estabelecimento de uma rede
amplamente ramificada que é constantemente (re)produzida e alterada por poderosos discursos

dos seus diversos atores.
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Observa-se que, no contexto nacional, alguns estudos apontam avancos e experiéncias
positivas nos processos de inclusdo de PcDs nas organizaces, revelando que ha uma percepcéo
boa por parte de trabalhadores com deficiéncia em relacdo a oportunidades e valorizacdo de
seus trabalhos (PERLIN et al., 2016). Dentro dessa Otica de avancos, hd empresas que se
encontram em transicéo, saindo da exclusdo rumo a incluséo das PcDs e demonstrando que esse
processo ocorre tanto nas empresas como na sociedade brasileira. Enfim, ha a necessidade de
constantes investimentos, reflexao e informacdes sobre as deficiéncias para que se diminua o
preconceito e a exclusdo social (ASSIS; CARVALHO-FREITAS, 2014; SCHUR et al., 2017).

Como se pode observar, o tema PcDs e inclusdo no trabalho vem sendo bastante
explorado em pesquisas nacionais e internacionais, apesar de ainda apresentar uma certa
caréncia quando se aborda o0 assunto no setor publico. De todo modo, apds a realizacdo desse
levantamento bibliografico, torna-se possivel a elaboracdo de alguns pressupostos tedricos da

pesquisa, como pode ser visto na proxima subsecao.

3.4 Pressupostos da Pesquisa

Nessa subsecao sdo apresentados os pressupostos da pesquisa elaborados a partir do
referencial teorico utilizado. Foram elaborados trés pressupostos que serdo confrontados com
os resultados obtidos na andlise de cada um dos objetivos especificos delineados no capitulo
introdutoério da dissertacao:

L. A presenca de estigmatizagao nas PcDs pode leva-las a terem uma percepgao em torno
do nucleo “expressao de si e identidade” em torno de dificuldades nos aspectos relacionados ao
pertencimento e também ter barreiras internas e externas para expressao de suas diferencas;

II. Uma das barreiras enfrentadas para a experiéncia de inclusdo por PcDs no setor publico
sdo aspectos relacionados a acessibilidade e a questdes burocraticas, o que pode fazer com que
percebam as normas como bem delimitadas, mas, ao mesmo tempo, rigidas, de modo que
possam apresentar uma necessidade de mudangas tanto nas normas como nas fronteiras
percebidas por elas em seus locais de trabalho;

III.  Apesar de haver um desconforto entre empregados com deficiéncia ocasionado por tais
situagdes de preconceitos e outras barreiras apresentadas ja vastamente nos estudos anteriores
(apresentados na subsecao anterior), pressupoe-se que ha uma certa “acomodacao’ ou barreiras
outras que dificultem tais sujeitos de sairem da “zona de conforto” em seus ambientes de

trabalho.
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4 ASPECTOS METODOLOGICOS

Os aspectos metodologicos utilizados para a realizacdo desse estudo foram definidos
com base nos trés componentes propostos por Creswell (2010) para a condugéo de uma pesquisa
académica: a concepcao filosofica, a estratégia de investigacdo e os métodos de coleta e anélise
dos dados. Além disso, de acordo com a classificacdo de Vergara (2009), esta pesquisa sera
definida também quanto aos meios e aos fins a que se destina. Assim, essa sec¢do sera dividida
nas seguintes subsecdes: Tipologia, que apresentara tipo de pesquisa e sua classificagdo quanto
aos fins; Participantes da Pesquisa, que apresentard a populagdo e amostra a ser pesquisada;
Coleta de Dados, com sua classificacdo quanto aos meios e 0s métodos de coleta utilizados;
Analise de Dados, que apresentara o tipo de tratamento que sera realizado nos dados coletados

e um quadro com as categorias de analise do estudo.

4.1 Tipologia

A pesquisa tem interesse no mundo social, isto é, em aspectos que sdo singulares,
individuais ou qualitativos, apresentando um paradigma interpretativista e se interessando pelo
ponto de vista do participante em acdo e ndo do observador (MORGAN, 2005). De acordo com
Corbin e Strauss (1990), os estudos qualitativos podem ser usados em circunstancias em que se
conheca relativamente pouco sobre o fendmeno ou para obter novas perspectivas sobre questdes
sobre as quais se sabe muito. Além disso, a pesquisa é exploratoria por apresentar um olhar
mais especifico do processo de inclusdo no &mbito de uma universidade publica, apresentando
potencial para apresentar novas perspectivas. O fato de o modelo tedrico de Ferdman (2017)
ser recente e, consequentemente, ter poucos estudos que o utilizem como referencial tedrico
também justifica a metodologia exploratéria.

Quanto a estrategia de pesquisa, foi realizado um estudo qualitativo interpretativo basico
ou genérico (CAELLI; RAY; MILL, 2003), buscando-se conhecer as producdes subjetivas
apresentadas pelas PcDs, participantes da pesquisa, observadas diretamente pela fala ou em
outras posturas e aspectos nao-verbais.

Quanto aos fins, essa pesquisa se classifica como sendo do tipo descritivo-exploratdria,
visto que buscou ndo somente desenhar o quadro de uma situagdo, pessoa ou evento, mas
também identificar conceitos ou variaveis promissoras, estabelecer prioridades sobre pesquisas
futuras ou sugerir informacdes e postulados. (GRAY, 2012; SAMPIERE; COLLADO; LUCIO,
2013). Como ja pontuado, o tema da inclusdo n&o é algo novo, mas o olhar e contexto em que
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sera pesquisado apresenta caracteristicas e elementos que podem apresentar novidades,
justificando o termo exploratério. Como nao foi realizada uma intervencao, e as relagdes entre
possiveis variaveis de modo explicativo ndo estdo no foco do trabalho, admitiu-se a pesquisa
como se propondo a descrever a realidade dos participantes da pesquisa na condi¢do de

servidores de uma universidade publica, representantes das PcDs.

4.2 Participantes da Pesquisa

Os participantes dessa pesquisa foram escolhidos a partir de uma populagdo constituida
de servidores de uma universidade publica federal, localizada no Nordeste do Brasil, que
apresentem algum tipo de deficiéncia. Um fator atrativo para a escolha do local foi o acesso e
disponibilidade dos dados referentes as PcDs pelo fato de o pesquisador ser também servidor
da instituicdo escolhida. Outro fator de escolha da instituicdo foi o fato da mesma possuir uma
Secretaria voltada para planejar e gerir as acdes voltadas para Acessibilidade e Inclusdo de
servidores e estudantes.

De acordo com dados obtidos no sitio eletronico da Secretaria de Acessibilidade da
Universidade, obteve-se que, desde agosto de 2010, a instituicdo conta com um setor exclusivo
para elaborar a¢fes rumo a inclusdo de pessoas com deficiéncia (UFC, 2018). Ainda no que diz
respeito as informac6es obtidas no site da Secretaria, € informado que se trata de um setor que
busca integrar pessoas cegas, surdas, cadeirantes e com outras limitacdes de mobilidade no dia
a dia da instituicdo.

Esse setor atua ainda em trés eixos: tecnoldgico, atitudinal e pedagdgico, com a ideia de
trabalhar sempre na formulacdo de uma politica central de acessibilidade, de modo que isso seja
respeitado e implementado nos diversos espacos da Universidade (UFC, 2018). Por outro lado,
a Secretaria se apresenta também como um setor de luta pela descentralizacdo das iniciativas
de acessibilidade, oferecendo suporte e orientacdo a professores, coordenadores, chefes de
departamento, servidores técnico-administrativos e estudantes interessados em fazer sua desses
processos (UFC, 2018).

Alguns elementos também relevantes da Universidade pesquisada é o fato de ela ser
considerada a 122 melhor universidade do Brasil de acordo com o Ranking de Universidades
do Brasil de 2017 (RANKING UNIVERSITARIO FOLHA, 2017), sendo a 2° melhor da
Regido Nordeste. Além disso, nos rankings internacionais, ocupa o 55° lugar entre as
universidades da América Latina (TOP UNIVERSITIES, 2018). Importante que além dos
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critérios relacionados ao ensino, pesquisa, mercado, internacionalizagdo, a inclusdo de seu
corpo discente, docente e administrativo conta como um critério nesse ranking internacional.
Uma lista prévia com um total de 114 pessoas com deficiéncia (populacdo) foi
disponibilizada pela Secretaria de Acessibilidade da Universidade. A selecdo dos entrevistados
foi feita por intencionalidade, privilegiando situagdes mais limitantes da capacidade laboral ou
de servidores que possuissem um estigma visivel, e, por conveniéncia, de acordo com a
disponibilidade e aceitacdo dos servidores em participar. A quantidade de servidores com
deficiéncia a serem entrevistados foi delimitada a partir da saturacdo dos conteidos obtidos na
entrevista, totalizando 12 (doze) pessoas com deficiéncia entrevistadas. A saturacdo dos dados
ocorreu a partir do momento em que 0s conteudos das entrevistas foram apresentando uma
guantidade semelhante de co-ocorréncias entre as diversas unidades de registros colocadas, ndo

surgindo mais elementos novos (ou novas unidades de registro).

Tabela 1. Quantitativo de servidores por tipos de deficiéncia na Universidade

Tipos de deficiéncia Quantitativo
Amputacao 03
Auditivos 29
Deficiéncia maltipla 01
Deformidade congénita 06
Hemiparesia 02
Mobilidade reduzida 23
Monoparesia 06
Monoplegia 05
Paraparesia 03
Paraplegia 03
Tetraparesia 01
Visdo 31
Total 114

Fonte: Secretaria de Acessibilidade da Universidade (2017).

Na Tabela 1, apresenta-se um quantitativo dos servidores com deficiéncia da
Universidade divididos de acordo com os tipos de deficiéncia. Observa-se uma prevaléncia de
pessoas com deficiéncias visuais (31), auditivos (29), e pessoas com mobilidade reduzida (23).
Vale ressaltar que ndo ha a presenca de pessoas com deficiéncia intelectual na lista apresentada,
demonstrando ja uma caréncia relacionada a incluséo desse publico no corpo administrativo da
Universidade. No Glossario é possivel identificar os significados de algumas terminologias

apresentadas na tabela.
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4.3 Coleta de Dados

A coleta de dados foi obtida por meio de entrevistas, dados primarios, e o uso de alguns
dados secundarios obtidos da Universidade e da Secretaria de Acessibilidade. O método de
coleta de dados escolhida foi a entrevista semiestruturada, cujo roteiro foi elaborado a partir do
modelo tedrico de Ferdman (2017) a respeito dos paradoxos da inclusdo. Para Godoy (2010,
p.134), a entrevista semiestruturada “tem como objetivo principal compreender os significados
que os entrevistados atribuem as questdes e situacdes relativas ao tema de interesse” e “sao
pertinentes quando o assunto a ser pesquisado € complexo, pouco explorado ou confidencial e
‘delicado’.”. No Apéndice A dessa dissertacdo, podem ser apreciadas as perguntas que
estruturaram a entrevista, de modo a responder a pergunta de pesquisa por meio do atingimento
de objetivos especificos. A primeira parte do roteiro é constituida de perguntas
sociodemogréficas de modo a auxiliar a compreensao sobre o perfil social de cada entrevistado
e um melhor entendimento de suas deficiéncias. Além disso, a parte Il do roteiro foi dividida
em trés blocos de perguntas, cada um fazendo referéncia a um dos nucleos apresentados no
modelo de Ferdman (2017): expressédo de si e identidade; normas e fronteiras; e seguranca e

conforto, conforme pode ser visualizado no Quadro 1.

Quadro 1 — Relacdo entre os objetivos especificos e os blocos de perguntas correspondentes
Objetivos Blocos de perguntas do roteiro de entrevista

I. Analisar como as pessoas com deficiéncias per-
cebem aspectos da incluséo relacionadas a expres-
sdo de si e da identidade.

Parte 11 — 2.1 Expressao de si e identidade (4 topi-
cos de perguntas norteadoras)

I1. Pesquisar as percepgdes das pessoas com defi-

Parte Il — 2.2 Normas e fronteiras (5 topicos de

ciéncias sobre as normas e fronteiras relacionados
aos seus processos de incluséo;

I11. Investigar como as caracteristicas da incluséo
relacionadas a seguranca e ao conforto sdo compre-
endidas pelas pessoas com deficiéncia.

Fonte: Elaborado pelo autor com base em Ferdman (2017).

perguntas norteadoras)

Parte 1l — 2.3 Seguranca e conforto (4 topicos de
perguntas norteadoras)

Como a entrevista foi realizada com PcDs, foi providenciada a acessibilidade das
entrevistas através da utilizagdo de espacos fisicos acessiveis, além do uso de intérprete da
Lingua Brasileira de Sinais - LIBRAS (que foi necessario para um dos entrevistados). Por fim,
foram garantidos o tempo e seguranca necessarios para que as entrevistas pudessem ocorrer

sem interrupgdes. O tempo médio das doze entrevistas foi de quarenta minutos. Além disso, foi
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lido o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE) antes das realizacbGes das

entrevistas.

4.4 Analise de Dados

A analise dos dados foi realizada utilizando a analise de contetido. Para Bardin (2006),
este tipo de apreciacdo consiste num conjunto de técnicas de analise das comunicagoes, que
utiliza procedimentos sistematicos e objetivos de descricdo do contetdo das mensagens. Ainda
de acordo com a autora, a finalidade da analise de contetdo é a inferéncia de conhecimentos
relativos as condicGes de producéo (ou de recepcao), recorrendo-se a indicadores (quantitativos
ou ndo).

Silva e Fossa (2013) afirmam que ela é uma técnica de exame das comunicagdes, que
ird analisar o que foi falado nas entrevistas ou observado pelo pesquisador. Na analise do
material, buscou-se classifica-los em temas ou categorias que auxiliassem na compreensao do
que esta por tras dos discursos. Apds a transcricdo das entrevistas, realizou-se uma analise de
entendimento tedrico da substancia do texto, buscando-se a decomposi¢cdo do conteudo em
fragmentos mais simples, os quais foram qualificados nas categorias e subcategorias pre-
construidas e as acrescentadas a partir da analise das falas (COLLIS; HUSSEY, 2005;
CHIZZOTTI, 2011). E para auxiliar nessa categorizacdo e andlise, o software Atlas.ti foi
utilizado como ferramenta para a aplicacdo dessa técnica.O Atlas.ti consiste em um software
de andlise de dados qualitativos (Computer Assisted Qualitative Data Analysis Software —
CAQDAS). De acordo com Bandeira-de-Mello (2006, p.440), tal ferramenta apresenta quatro
principios norteadores:

» visualizagdo: gerenciamento da complexidade do processo de andlise, mantendo o
contato entre o usuério e os dados;

« integragdo: a base de dados e todos os elementos construidos na analise sdo integrados
em um Unico projeto (a unidade hermenéutica);

« casualidade (serendipity): promove a descoberta e os insights de modo casual, isto é,
sem a busca deliberada por aquilo que foi encontrado;

» exploragdo: a intera¢do entre diversos elementos constitutivos do programa promove
descoberta e insights.

A partir do uso do Atlas.ti, além da organizacao das categorias de andlise, suas unidades
de contexto e de registros, foram realizados esquemas graficos através de netviews, que

auxiliaram a visualizagdo do desenvolvimento da teoria além de atenuar o problema de
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gerenciamento da complexidade do processo de anélise. Essas netviews sdo representactes
gréaficas das associagdes entre as categorias e unidades (BANDEIRA-DE-MELLO, 2006).

Por fim, o Quadro 2 apresenta as categorias de andlise, suas unidades de contexto e as
suas respectivas unidades de registro, elaboradas a partir do referencial tedrico apresentado e

dos contelidos das entrevistas.

Quadro 2 — Apresentacdo das Categorias de Anélise

Categorias Unidades de Unidades de Registro
de Andlise Contexto Pré-anélise Pos-analise
Afinidade; Boa convivéncia;
Empatia; Identificagéo
profissional; Igualdade de
Tratamento; Necessidade de
demonstrar competéncia

Enfase no Coletivo;

Pertencimento e Participacdo;
Absorcéo Valorizacdo das

semelhancas

Expressao livre das .
P Bom humor; Otimismo e

Distincao e diferencas; Promocéo da .
. . . . Perseveranca; Persisténcia;
Singularidade | autenticidade; Valorizagdo .
. Superacao.
Expressdo de das diferencas
Sie Barreiras atitudinais; Direitos
Identidade desrespeitados; Discriminacao;
Barreiras Estratégia Defensiva; Inseguranca
relacionadas a em tomada de decisoes; Lidando
expressao de si com o diferente; N&o abertura a
questdes pessoais; Preconceito;
Questdes Politicas
Barreiras arquitetdnicas;
Espaco delimitado e Burocracia como barreira; Decisoes
seguro; Fronteiras e centralizadas; Falta de
. normas bem definidas; acessibilidade; Limites rigidos;
Estabilidade e . . )
S Normas de incluséo Papel da Secretaria de
Delimitagéo . o .
consistentes. Acessibilidade; Relacdo Docente e
Técnico Administrativo
Normas e Espago permeével e
Fronteiras . flexivel; Normas de Normas de inclusdo inconsistentes;
Instabilidade e . . . .
inclusdo mutaveis; Papel da Secretaria de
Mudanca . -
Reexame e co-construcao Acessibilidade

das normas e fronteiras

Aceitacdo incondicional
Dentro da zona | do outro; Mudancas de si
de conforto sdo desnecessarias;

Estagnacdo; Informalidade; Medo
do novo; Uniformizagéo das

. ) relacdes
Sequranca e Sentir-se a vontade
Cgonfor(io Adaptacdo e apoio mutuo; Conhecimento como fator de
Foradazonade | Atencdo e sensibilidade; mudanca; Chefia como promotor

conforto Co-construcdo da inclusdo de mudancgas; Engajamento




a partir da mudanca de si;
Desafios e mudancas

politico; Gestdo democrética;
Proatividade; VVoz ativa

Fonte: Elaborado pelo autor com base em Ferdman (2017) e nos dados da pesquisa (2018).

Como se pode observar no Quadro 2, cada um dos nucleos da inclusdo da proposta
teodrica de Ferdman (2017) foi inserido como categoria de analise, e suas unidades de contexto
foram obtidas a partir dos tensionamentos entre dois polos de cada nucleo. Contudo, percebeu-
se a necessidade da insercdo de um ndcleo relacionado as barreiras para a expressao de si, visto
que foi algo recorrente em todas as entrevistas, como serdo observadas na secdo referente a
analise e discussao dos resultados. Apesar de ser um trabalho qualitativo, serdo apresentadas as
quantidades de mences a cada uma das unidades de registro. De todo modo, a prioridade do
trabalho € o aprofundamento tedrico de cada uma das categorias de acordo com as falas de cada

um dos entrevistados.




5 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Nessa secdo sdo apresentados os achados da pesquisa em didlogo com as teorias
utilizadas para elaboracdo da dissertacdo tomando-se como base as categorias e unidades
definidas no Quadro 2. Assim, cada subsecdo que se segue sera dedicada a uma categoria de
analise, que também corresponde a cada um dos trés objetivos especificos propostos. Os servidores
entrevistados na pesquisa serdo tratados, ao longo da andlise, pelos codigos E1, E2, E3, E4, E5, E6,
E7, E8, E9, E10, E11 e E12. O Quadro 3 sistematiza as caracteristicas demogréaficas que compdem

o perfil dos entrevistados.

Quadro 3 - Perfil sociodemografico dos participantes da pesquisa

Tipo de Tempo
Entrevistado | Sexo | ldade Formacéo PO de de
deficiéncia .
Servico
El M 30 Sup. incompleto | Paraplegia 5 anos
E2 F 27 Sup. incompleto | Cega 3 anos
E3 M 37 Sup. completo Tetraplegia 4 anos
E4 M 53 Sup. completo Paraplegia 5 anos
E5 F 30 Sup. incompleto | Deformidade | 9 anos
congénita
E6 M 50 Sup. completo Paraplegia 23 anos
E7 F 43 Mestrado Paraparesia | 9 anos
E8 F 34 Sup. completo Surdez 11 meses
bilateral
E9 M 39 Mestrado Surdo 11 anos
E10 F 44 Sup. incompleto | Cega 4anose6
meses
E11 F 27 Sup. completo Deformidade | 2 anos
congénita
E12 M 30 Sup. incompleto | Mobilidade | 5 anos
reduzida

Fonte: Elaborado pelo autor com base nos dados da pesquisa (2018).

Para se obter o perfil sociodemogréafico dos entrevistados foram realizadas algumas

perguntas abertas e fechadas conforme descrito no roteiro de entrevista localizado no Apéndice




55

A. Observa-se que ha o mesmo numero de pessoas do sexo masculino e feminino. Ha uma boa
variacdo entre as idades dos participantes, que vai de 27 até 53 anos. Um total de cinco
servidores apresentam nivel de formacdo superior incompleto e ainda com seus cursos de
graduacdo em andamento. Cinco dos doze entrevistados ja concluiram seus cursos de
graduacdo, e dois servidores ja concluiram o mestrado. Os cargos sao em sua maioria de nivel
médio, dividindo-se entre Auxiliares Administrativos (trés) e Assistentes em Administracdo
(sete). E dois servidores ocupam cargos de nivel superior. O servidor com maior tempo de
servico esta trabalhando ha 23 anos na Universidade, e a mais novata esta com 11 meses de
casa.

Um ponto importante que também foi solicitado na entrevista foi o nivel de
responsabilidade financeira dos entrevistados. Foi constatado que oito dos doze entrevistados
sdo parcialmente responsaveis pelo orcamento domestico, e quatro servidores sao responsaveis
por todo o orcamento doméstico. Tal dado indica a importancia do trabalho para essas pessoas
e seus dependentes.

Por fim, enfatizando o modelo social de deficiéncia, foi perguntado aos entrevistados
questdes referentes as suas deficiéncias no que diz respeito as suas limita¢des e autonomia. Dos
12 (doze) entrevistados, apenas dois relataram néo ter nenhuma dificuldade associado as suas
deficiéncias, por se sentirem plenamente adaptados aos seus ambientes laborais e em suas casas.
De todo modo, esses mesmos dois entrevistados apresentaram em suas falas questdes referentes
aos estigmas de suas deficiéncias, um por ter gagueira e uma fala mais lenta (E12) e outra por
ndo ter um dos membros superiores (E5). O restante dos entrevistados apresenta graus de
dificuldade variados em relacdo as suas deficiéncias que afetam suas autonomias de algum
modo, desde uma limitagdo total de enxergar, andar ou de ouvir. Nenhum dos servidores

entrevistados afirmou possuir algum grau de deficiéncia intelectual.

5.1 Expressao de si e identidade

Nessa primeira subsecdo sdo apresentadas as unidades de contexto referentes ao nlcleo
Expressdo de Si e Identidade: a Distincdo e singularidade e o Pertencimento e absorcéo
(FERDMAN, 2017). Outra unidade de contexto foi incluida de acordo com os achados que séo
as Barreiras para a expressdo de si, que representa elementos que impedem uma percepgao

positiva de inclusdo no ambiente de trabalho dos entrevistados.
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Figura 6 — A Distincédo e singularidade e as relacGes entre suas unidades de registro
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Fonte: Elaborado pelo autor com base nos dados da pesquisa (2018).

A partir da Figura 6 podem ser observadas as unidades de registro associadas a unidade
de contexto Distin¢éo e singularidade e as suas relacdes entre si a partir da analise das falas dos
entrevistados. A distin¢do e a singularidade diz respeito a tudo aquilo que diz respeito as indi-
vidualidades, as suas caracteristicas singulares que sdo valorizadas em seus ambientes de tra-
balho.

Na analise, a unidade de registro com maiores mencdes foi a VValorizacdo das diferencas
(21 citacBes). Nessa categoria sdo contempladas as diferencas que fazem os individuos se sen-
tirem reconhecidos e valorizados junto aos seus membros e ambiente de trabalho, fortalecendo
as suas singularidades e identidades. Entre as falas, pode-se citar a fala do entrevistado E1,
quando diz:

[...] me vejo valorizado tanto pelo &mbito do ambiente de trabalho, ndo pelo aspecto
de ser pessoa com deficiéncia ou coisa desse tipo, mas em alguns momentos vejo que
alguns colegas acabam sim dando um valor maior por algo que eu possa ter alcangado
no proprio trabalho do que em decorréncia das dificuldades que eu encontro por ser
pessoa com deficiéncia.

Observa-se nessa fala que a valorizacdo das diferencas esta associada a realizacéo de
um bom trabalho, que também esta representada no seguinte trecho da E10:

[...] quando receberam a noticia inesperada de que eu iria sair, até algumas me ligaram,
me chamaram em particular pra saber o que foi que houve: ‘eu ndo t6 entendendo
porque vocé vai sair daqui se vocé tem um desempenho, tem um trabalho téo legal, se

vocé é uma menina muito competente, vocé sempre atendeu aqui direitinho as nossas
demandas’.

Esses achados vao na mesma diregéo dos estudos de Perlin et al. (2016) que apresentam
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que as percepcOes de inclusdo por parte das pessoas com deficiéncia estdo associadas com a
valorizagéo de seus trabalhos.

Também relacionada a essa unidade de registro esta a subcategoria Promocao da auten-
ticidade, que possibilita que a pessoa possa ser ela mesma no seu ambiente de trabalho, sem
esconder ou ocultar caracteristicas suas (FERDMAN et al., 2009). Foram realizadas cinco men-
¢Oes a essa unidade de registro, destacando-se as seguintes falas: “Eu acho que assim... eu vivo
um momento assim. N&o sei se eu tive sorte, sei 14 [...] eu tenho muita liberdade de ser quem
eu sou, né?” (E7); “Eu me sinto confortavel, ndo tem aquela coisa, aquela limitacdo assim, é
vocé assim no trabalho tem que ser assado [...] me sinto a vontade de conversar com meus
colegas” (E8).

Outras unidades de registro bastante mencionadas que apresentam relacdo com a distin-
cdo e a singularidade séo a Expressao livre das diferencas (8 mencdes) e a Valorizacdo de si (9
mencdes). Na primeira, destaca-se a fala: “As diferencas sdo tratadas de maneira profissional,
de maneira adulta, de conversa, de didlogo [...] respeito” (E4). Na segunda, a fala da E7: “[...]
hoje sou uma profissional que se tornou uma referéncia na area de inclusdo de pessoas com
deficiéncia dentro da ciéncia da informacdo, que € minha area maior de estudos”. Tais achados
também dao suporte aos estudos que mostram os avancos da inclusdo de pessoas com deficién-
cias em institui¢des nacionais (PERLIN et al., 2016).

Algumas unidades de registro relacionadas a caracteristicas de suas identidades foram
mencionadas pelos entrevistados, fortalecendo esse nucleo da expressao de si relacionada a
distingdo perante os demais, como o0 Bom humor, a Persisténcia, o Otimismo e perseverancga e,
principalmente, a Superacao (12 mengdes). O entrevistado E1 apresenta um pouco de sua his-
toria, que diz respeito a superacdo de suas barreiras:

Me tornei pessoa com deficiéncia em 2006 em um acidente automobilistico. E a partir
de entéo, acabei vendo essa situacdo de pessoas com deficiéncias com outros olhos. E
desde entdo, passei a encontrar sérias dificuldades de maneira radical, e como o tempo
foi me habituando e superando essas barreiras. Acredito que me vejo hoje como um
vitorioso ao conseguir superar coisas que ndo imaginava que conseguiria superar. A

partir de [...] da superacdo do medo de alguns obstaculos, acabei alcan¢ando isso e
acho que foi uma das maiores conquistas que eu tive.

Esses e outros relatos associados a superacdo e as suas conquistas com seus trabalhos
reforcam a importancia do trabalho como inclusdo social para essas pessoas de acordo com o

apresentado por Lima (2013).
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Figura 7 — O Pertencimento e absorcéo e as relac6es entre suas unidades de registro
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Fonte: Elaborado pelo autor com base nos dados da pesquisa (2018).

Do outro lado dessa unidade esta o Pertencimento e absorcéo, que diz respeito aquilo
que faz o sujeito se sentir semelhante aos demais e pertencente aos grupos de trabalho, promo-
vendo uma valorizacao dessas semelhancas. A unidade de registro com maior quantidade men-
¢Oes nessa unidade de contexto foi a Participacdo (43), podendo indicar inclusive que esse lado
do paradoxo tende a ser mais apreciado pelas pessoas com deficiéncia para que se se sintam
mais incluidas. Destaca-se o seguinte trecho: “E apesar de ter uma Coordenacédo que é decisiva,
mas como somos nads trés que ficamos aqui no setor, entdo muita coisa a gente mesmo acaba
resolvendo. Nao tem aquela [...] a gente tem uma certa autonomia, ndo tem aquela coisa assim

tdo imposta” (E8). Outro relato também reforga esse ponto:

No ano passado, no PDI, teve palestras, discussao, foram colocadas muitas coisas. O
PDI (Plano de Desenvolvimento Institucional) ja foi enviado, existem algumas pro-
postas que existem para ser cumpridas de 2018 a 2020 e ele esté esperando para ver 0
resultado. Eu participei ano passado. Ainda irei avaliar melhor a minha participacéo.
Antes ndo tinha inclusdo no PDI, eu participei. Antes ndo respeitavam minha palavra,
incluiram agora no novo PDI com a inclusdo. (E9).

Nessas falas é possivel observar a importancia dessa participacéo para que os servidores
com deficiéncia se sintam pertencentes e ativos em seus grupos de trabalho. De todo modo, essa
fala indica que ainda esta havendo um movimento de mudancga e transicdo para essa incluséo
plena, o que confirma alguns estudos anteriores (PERLIN et. al., 2016). Ao mesmo tempo em

que demonstra alguns avancos na gestdo de instituicdes publicas, contrariando aquelas que tém
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limitado a autonomia de seus servidores, como demonstram estudos de Nogueira (2005) e Pe-
reira, Bizelli e Leite (2015).
Essa participacdo esta também muito relacionada com a Enfase no coletivo (9 mencdes)

apresentada no seguinte relato:

Isso é o que agora atualmente a gente esta discutindo mais [...] porque dentro do ins-
tituto, a locomocgdo € tranquila, isso tanto para quem é cadeirante como para quem
tem uma mobilidade reduzida foi resolvida com a questéo da plataforma, né? A gente
ndo tinha acesso ao segundo piso ali. Agora fora daqui do ICA, por ser um prédio
novo e ele ja veio adaptado, o campus em si é dificil, outros setores, outra unidade,
outro setor é bem complicado. Por exemplo, aqui tem o ICA e tem o Centro de Tec-
nologia e até recentemente ndo tinha esse acesso, foi uma dificuldade nossa, foi um
ganho nosso que agora tem uma rampa para vocé poder atravessar, mas € sO até o
Centro de Tecnologia (E3).

Como se pode observar, na propria fala do entrevistado é usado o verbo na primeira
pessoa do plural. Nessa unidade académica, em especifico, tanto esse como o outro servidor
usam muito o “nds” para se expressar enquanto categoria, dando énfase no coletivo e trazendo
a importancia dessa énfase para as conquistas relacionadas a inclusdo em seus locais de traba-
Iho. Esse aspecto reforca as questdes apresentadas por Allport (1954) a respeito dos in-groups
e a sua importancia para o fortalecimento do senso de pertencimento.

Outras unidades de registro relacionadas com a participacdo e o pertencimento ao grupo
de trabalho foram a Identificacdo profissional (5 mencgdes) e a Necessidade de demonstrar com-
peténcias (3 mencdes). Na primeira, destaca-se a fala: “VVamos dizer que, se eu fosse dar uma
nota de toda a minha trajetdria como servidora, €... eu ndo seria tao critica, me sinto muito a
vontade porque eu sempre tive a sorte de fazer o que eu gosto, né?” (E10). Outra entrevistada
coloca a identificacdo profissional enquanto categoria de servidor publica:

Semelhantes, acho que de responsabilidade mesmo. Porque a gente como servidor, a
gente é vista como uma galera que t4 solta e ndo ta nem ai, né? Eu tive até um pro-
blema na especializa¢do porque a gente tava fazendo um trabalho e, por acaso, eu falei

que eu era servidora, e 0s colegas comegaram com a ideia que a gente t& aqui s pas-
sando o tempo, que ninguém tem responsabilidade com nada (E11).

Na segunda unidade de registro, tal necessidade de demonstrar competéncia se apre-
senta como algo para fazer com que se sentissem iguais aos demais, contudo, € algo que pode,
ao mesmo tempo, favorecer o sentimento de pertencimento e impedir que tenham uma expres-
sd0 mais auténtica de suas identidades. Pode-se observar esse ponto no seguinte relato: “Ao0
longo da minha vida, eu lutei para ter uma formacéo académica, para ter uma profissao e para
ser reconhecida ndo pela minha deficiéncia, mas pela minha competéncia profissional. E isso

foi assim muito caro de se conseguir” (E7).
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A unidade de registro Valorizagdo das semelhancas teve um total de 26 citacdes cate-
gorizadas, inclusive sendo vista muitas vezes como algo que seria mais positivo do que as di-
ferencas entre os membros, como destacado no seguinte trecho: “Bem, como eu passei por
varios setores, alguns setores eu me senti semelhante, outros eu me senti colocado de lado [...]
se fosse um jogo de futebol, eu me sentiria titular quando me vejo como semelhante aos demais”
(E6). Essa questdo é algo que também reforca a teoria apresentada por Allport (1954). Além
disso, reforca de algumas discussdes trazidas por Ferdman (2017) de que algumas pessoas ten-
dem a apreciar apenas um lado da moeda no que diz respeito a inclusao.

Associada a valorizacdo das semelhancas esté a Igualdade de tratamento (8 mencdes).
Nessa unidade destaca-se a seguinte fala do entrevistado E4:

Na verdade, eu me sinto igual, basicamente igual as outras pessoas. Tenho 0s mesmos
tipos de oportunidades, as mesmas dificuldades, é [...] tanto da pessoa que anda, que
caminha que [...] no meu caso que é cadeirante, mas ndo percebo nenhum tipo de [...]
de valorizacdo ou de [...] ndo porque vocé ndo pode fazer isso, ndo pode fazer aquilo,
ndo, ndo h4 uma diferenca de tratamento no lado profissional e nem no lado pessoal
também ndo.

Essa igualdade no tratamento, nessa Otica, apresenta um aspecto positivo do sentir-se
pertencente ao grupo, mas € importante assinalar que alguns casos exigem uma acéo de equi-
dade, ou seja, tratar de modo igual os iguais e diferente os diferentes, para que tenham as mes-
mas oportunidades e uma igualdade real, conforme estudo apresentado por Mendonca e Lorentz
(2012) que discute sobre a necessidade de acdes afirmativas.

Outras trés unidades foram registradas como favorecendo ao pertencimento e absorcao
aos grupos de trabalho: Afinidade (7 mencdes), Empatia (2 mengbes) e Boa convivéncia (3
mencdes). A fala do entrevistado E2 é bem representativa das afinidades e, além disso, enfatiza
bem os paradoxos da incluséo relacionados a expressdo de si e identidade apresentados por
Ferdman (2017):

Entdo, algumas coisas que eu ndo consigo eu ndo pe¢o para todo mundo e eu acho que
isso é questdo de afinidade também, né? E eu acho que também essa questdo de [...]
na equipe de trabalho é [...] as semelhancas e diferencas é vocé [...] na hora que vocé
vai desenvolver o trabalho, as diferencas e semelhancgas vai ajudando nessa fluidez,
né?

A empatia, que representa o se colocar no lugar do outro, é algo que também favorece
ao sentimento de pertencimento e absorcao, representado na seguinte fala:
Entdo, assim eu percebo que tem essa preocupacdo em tentar deixar as coisas um

pouquinho mais confortaveis pra mim, para eu nao ter aquela preocupagao de ficar:
ah, tudo bem eu tenho que me adaptar, mas as pessoas meio que se adaptam as minhas
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necessidades. Entdo assim, as pessoas que eu convivo aqui na Universidade, eu per-
cebo que elas tém essa preocupacao em tentar saber se eu ouvi, se eu entendi, enten-
deu? Ver essa questdo desse feedback (E8).

Essas Gltimas unidades reforgam a logica da acessibilidade como apontado por Fialho,
Melo e Gai (2017) de modo que seja algo que propicie a integragdo de pessoas em inimeros
ambitos sociais, dizendo respeito a aspectos tais como: emocional, tecnoldgico, inclusao social
entre outros.

Uma ultima unidade de contexto que foi incorporada a partir do registro e anélise das
falas dos participantes da pesquisa foram as Barreiras relacionadas a expressao de si, conforme
pode-se visualizar na Figura 8. Tal aspecto nédo foi abordado teoricamente por Ferdman (2017)
em seu modelo dos paradoxos da inclusdo, pois o autor parte do pressuposto de haver um pro-
cesso de inclusdo mais estabelecido para que a lente do paradoxo possa ser vislumbrada. De
todo modo, outros estudos anteriores que abordam as caréncias e necessidades de processos

mais inclusivos podem contribuir com a analise dessa unidade.

Figura 8 — As Barreiras relacionadas a expressao de si e as relagdes entre suas unidades de registro
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Fonte: Elaborado pelo autor com base nos dados da pesquisa (2018).

Dentre os registros com maior densidade nas analises dessas barreiras estdo as Barreiras
atitudinais (17 mencdes), que representam barreiras relacionadas a atitudes dos servidores pe-

rante os seus colegas, pessoas com deficiéncia. Os seguintes relatos representam esse aspecto:
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E assim, quando eu entrei também, esse que eu té falando, ele fez muita coisa comigo
de dizer: “ah ndo sei o que, sai, assim vai complicar! Vai ¢ piorar, ¢, ndo sei o que”!
Sinceramente! Entdo, a partir dai eu passei a ndo gostar. Entdo assim, ele é uma pessoa
assim frustrada. De todo assim, ele foi o Unico que eu tive assim, isso, esse problema
(E12).

[...] um tabu de que nds ndo somos capazes e, por causa disso, se criam as barreiras,
né? Dentro dessas barreiras, eu destaco as barreiras atitudinais, que sdo o que? As
concepcdes que as pessoas tém ao longo da histéria que pessoas com deficiéncias sao
coitadas, sdo incapazes ou sdo super-herois, né? (E7).

Essas barreiras atitudinais estdo também relacionadas com os Preconceitos (7 mengdes)

e as DiscriminacOes (8 mencgdes) presentes ainda no cotidiano do trabalho de alguns dos entre-

vistados, como relatado a seguir:

[...] quando a diferenca é critica, mas é uma critica destrutiva, que, que bota vocé pra
baixo, que denigre sua imagem, como o preconceito é, é achar que vocé ta sempre pra
baixo, vocé nunca cresce, ta sempre [...] sabe aquele olhar negativo, né? Aquele olhar
negativo sobre o seu trabalho, sobre a sua pessoa, isso pra mim, essas diferencas séo
muito prejudiciais (E10).

[...] outras que olham assim meio atravessado, que acham que nédo sei. Talvez por
medo de se aproximar ou porque achavam que pode machucar, magoar com as pala-
vras, nao sei, talvez seja isso, né? Algumas pessoas evitam o contato ou mesmo a
primeira [...] a primeira entrada assim na sala, as vezes algumas pessoas procuram
outras pessoas [...] (E4).

Tais situacOes reforcam os estudos anteriores que demonstram haver a necessidade de
constantes investimentos, reflexdo e informagdes sobre as deficiéncias para que se diminua o
preconceito e a exclusdo social (ASSIS; CARVALHO-FREITAS, 2014; SCHUR et al., 2017).

A unidade de registro Lidando com o diferente também teve uma alta densidade (19
mencdes) na analise efetuada, que demonstra situacdes também relacionadas de alguma ma-
neira a barreiras atitudinais, preconceitos e discriminagdes, reforcando a teoria de Allport
(1954) a respeito dos out-groups, os membros de fora do grupo, que podem representar ameacas
as suas identidades sociais. As seguintes falas representam esse ponto: “Vocé entra em choque,

as vezes, com seus colegas, né? Que pensam diferente de vocé” (E7);

No geral, como um todo assim, eu costumo dizer que as pessoas, hdo sé no meu setor
especifico, até mesmo a propria Universidade e os outros setores que convivo, ndo
tem, digamos assim, eu percebo que ainda falta, as pessoas se sentem um pouco inse-
guras quando tem uma pessoa com deficiéncia, eu ndo vou dizer assim que agem com
preconceito. N&o, eu nunca passei por uma situacéo, pelo menos na Universidade, que
eu sentisse que a pessoa agisse de uma forma por conta da minha deficiéncia, mas as
vezes eu percebo que as pessoas ndo sabem como lidar, elas ficam meio receosas
quando percebem que vocé tem uma deficiéncia (ES8).
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Outra unidade de registro que foi mencionada por duas vezes por dois entrevistados diz
respeito aos Direitos desrespeitados, demonstrando que pontos bésicos precisam ser melhor
trabalhados e conscientizados na instituicdo de modo que a inclusdo nédo se enquadre apenas
como um discurso, como sugere o estudo de Dobusch (2017). Destaca-se a seguinte fala nesse
sentido: “Os direitos das pessoas com a deficiéncia séo afrontados todos os dias, todos os seto-
res, em todos os lugares. Dentro da universidade néo é diferente” (E6).

A unidade de registro Nao abertura a questdes pessoais (10 mencdes) aparece relacio-
nada com a unidade Estratégia defensiva (7 mencdes), sendo causas de atitudes preconceituosas
ou discriminagdes anteriores nos ambientes de trabalho. Tais resultados podem ser encarados
como formas de enfretamento dos preconceitos. Os relatos seguintes representam tais unidades:
“Mas eu procuro me preservar (quanto as questdes pessoais); me sinto mais a vontade em rela-

¢do as coisas do préprio trabalho” (E5);

No setor de trabalho, ndo tenho essa espontaneidade ndo. N&o [...] acho que tem a ver
[...] tem muito a ver na verdade é com o fato de a discriminagdo ainda pesar muito
nesse sentido. VVocé falar da sua vida te torna fragil. Entdo, vocé[...] alguém que nédo
simpatiza com vocé e vé essa fragilidade pode tentar usar isso contra vocé. Hoje sou
mais cauteloso, é minha estratégia defensiva. (E6).

Por fim, as unidades de registro Questdes politicas (4 mencdes) e Inseguranca na tomada
de decisdes (3 mencbes) também aparecem como elementos que podem funcionar como
barreiras a expressao de si. A entrevistada E2 ao falar de suas insegurancas quanto a tomada de
decisdes afirma: “NOs ndo estamos mais respaldando uns aos outros porque ndo tem um
respaldo geral, entdo ninguém estd querendo se responsabilizar por essas decisdes mais
arriscadas.”. As Questdes politicas estdo relacionadas a distribuigdo de poder dentro da
Universidade, que pode ser representada na seguinte fala: “Acho que tem a ver com amizades,
dentro do préprio setor. Por exemplo, o Reitor é amigo do Pro-Reitor, outro € amigo do diretor,
entdo [...] um ajeita cargo de direcdo, assume uma coordenadoria, assume uma Prd-Reitoria”
(E6).

Tais achados reforcam os estudos anteriores de Schur et al. (2017) a respeito das
barreiras de emprego e disparidades dos locais de trabalho enfrentadas por empregados com
deficiéncias, relacionando as disparidades as atitudes dos empregados. Sdo normalmente
empregados que apresentam menores salarios e menor seguranca e flexibilidade no emprego.

Assim, retomando o primeiro objetivo, que foi o de analisar como as pessoas com
deficiéncias percebem aspectos da inclusdo relacionadas a expressdo de si e da identidade,

percebeu-se que os servidores entrevistados apresentaram conteudos em suas falas tanto
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relacionados a distin¢do e singularidade quanto ao pertencimento e absor¢ao de seus grupos,
mas com falas que indicam uma maior valorizagéo de suas semelhangas para que se sintam
mais incluidos em seus grupos de trabalho, tanto que a unidade de destaque referente a distingéo
e singularidade, valorizacédo das diferencas, apresenta menos da metade de menc¢des da unidade
Participagéo, que diz respeito ao pertencimento e absorcao.

De todo modo, mesmo com esse tensionamento existente entre o pertencimento e a
singularidade, como aponta Ferdman (2017) em seus paradoxos da inclusdo, a unidade de
contexto Barreiras relacionadas a expressao de si aparece com bastante destaque nesse primeiro
nacleo de anélise, demonstrando que ainda ha falhas e barreiras no processo de incluséo dessas
PcDs no ambiente da Universidade, comprovando que as diferencas fisicas e sensoriais entre
os servidores continua representando uma estigmatizacdo no ambiente de
trabalho.(GOFFMAN, 1988). E tais achados vao na mesma direcdo do primeiro pressuposto de
pesquisa que apresenta as dificuldades que podem surgir em torno dessa expressao de si e de
suas identidades a partir da estigmatizacdo, com barreiras internas e externas para a livre

expressao das diferencas.
5.2 Normas e fronteiras

Nessa segunda subsec¢do sdo apresentadas as unidades de contexto referentes ao nucleo
Normas e fronteiras: a Estabilidade e delimitacdo e Instabilidade e Mudanca (FERDMAN,

2017).

Figura 9 — A Estabilidade e Delimitac&o e as relac@es entre suas unidades de registro
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Na unidade de contexto Estabilidade e delimitacdo, que esta representada na Figura 9,
sdo apresentadas as unidades de registro referentes as delimitacoes e estabilidade dos ambientes
e relacBes de trabalho, que tendem a favorecer um ambiente sem muitas mudancas e que
promova uma boa percepcdo de inclusédo na concepcdo de Ferdman (2017). Reforcando o
segundo pressuposto da pesquisa, foram apresentadas bastantes mencg6es relacionadas a rigidez
das normas, das fronteiras e do espaco da Universidade enquanto instituicdo pablica. Nesse
sentido, com 45 mencdes, a unidade de registro Limites rigidos foi a que esteve mais presente
nas falas dos entrevistados. Tal caracteristica vai de encontro ao que enfatiza Ferdman (2017),
que apresenta que um espaco delimitado e seguro, com normas claras e fronteiras bem
definidas, podem favorecer a um dos lados da inclusdo, pois apresenta aqui uma rigidez
excessiva por conta da estrutura organizacional da Universidade e de suas relacdes de trabalho.

Destaca-se a seguinte fala nesse sentido:

No meu ponto de vista, determinada regra, ela é exagerada, ela poderia ser mais fle-
xivel, ela poderia ser repensada, ela poderia ter aquela coisa de: toda regra tem uma
exce¢do, nem tudo precisa ser tdo engessado, entende? Entéo, eu acho que, as vezes,
por causa dessas rotinas administrativas, uma, um unico atendimento passa por um
percurso sdo grande que, na minha concepcao, as vezes é desnecessério [...] (E10).

Duas outras unidades que foram bastante mencionadas e que fazem parte desses limites
rigidos, além de estarem associadas entre si, na percepcao dos entrevistados, sdo as Barreiras
Arquitetbnicas (25 mencges) e a Falta de Acessibilidade (30 mencdes). As seguintes falas

registram cada uma delas sequencialmente:

O ambiente de trabalho que nos é proposto aqui entre setores, em matéria arquitet6-
nica, ela prejudica sim a pessoa com deficiéncia, mas acredito que ndo somente [...]
acredito que mais a pessoa com deficiéncia sim [...] eu vejo eles (limites) como rigi-
dos, eu vejo como rigidos porque o fato de outra pessoa ter que ir no meu lugar, eu
ndo vejo isso com naturalidade porque eu deixo de ser exposto ao relacionamento
interpessoal com os demais servidores dos outros setores. Entdo, acho que isso é pre-
judicial. Entdo, para mim, esses limites sdo rigidos (E1).

Entdo, assim [...] meu objetivo aqui [...] uma das coisas que eu batalhei muito aqui
para conseguir foi a acessibilidade dos sistemas internos, por exemplo, e é uma coisa
que eu ndo sinto 0 menor retorno, eu acho um absurdo nao poder marcar minhas férias,
eu ter que dar minha senha para marcarem minhas férias, para fazer coisas simples,
que eu acho sdo coisas possiveis de serem feitas e eu ndo sinto, por exemplo, sao
coisas que voceé diz: ah, mas séo coisas pequenas [...] (E2).

O que as vezes tem uma certa distor¢do é quanto ao [...] ao direito de ir e vir, tanto no
setor de trabalho como [...] vocé pode perceber na prdpria sala, ndo € adequada para
uma pessoa que anda de cadeira de rodas, eu tive que me adaptar a sala e ndo a sala
se adaptar a mim, entdo ainda existe algumas coisas que incomodam, né? (E6).
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Esses dados reforcam alguns estudos anteriores que apontam para a falta de
compreensdo por parte de gestores em relacdo a possibilitar essa acessibilidade efetiva no local
de trabalho (MIRANDA; CARVALHO, 2016; PERLIN et al., 2016)

Outra unidade de registro, associada aos limites rigidos, é a Burocracia como barreira
(17 mengdes). Mesmo que tal unidade ndo seja algo associado especificamente a inclusdo das
pessoas com deficiéncia no ambiente de trabalho, mas relacionada a todos os servidores,
constitui-se como mais uma barreira das muitas que ja sdo enfrentadas historicamente e
diariamente pelas pessoas com deficiéncia. Assim, a fala do entrevistado E2 reforcam tais
pontos: [...] na questdo do ambiente de trabalho [...] algumas dificuldades de relacionamento
que eles ttm e eu tambeém tenho, isso ndo é independente, alguns problemas na propria
burocracia a gente tem [...]. Nesse mesmo sentido, a entrevistada E7 afirma que: “A burocracia
da Universidade ¢ muito grande. O servico publico tem uma burocracia que emperra muita
coisa. A gente tem boa vontade, a gente tem o0s projetos, tudo [...] mas emperra na burocracia”.

Outra unidade de registro com alta densidade foi a de Decisdes centralizadas (29
mencdes). Tais decisdes centralizadas sdo relacionadas com as mengoes da Relacdo Docente e
Técnico Administrativo (6 mencgdes). O entrevistado E2 apresenta em sua fala o que representa
tais decisdes centralizadas, que estio relacionadas com a hierarquia presente na instituigdo: “[...]
as regras, tem as regras formais que sdo do préprio instituto (unidade), a direcdo [...] questdes
legais, né? Ai ja vem de cima para baixo como a gente fala [...]”. A respeito da relagdo entre os
professores e os técnicos, a entrevistada E5 afirma o seguinte: “[...] a gente enxerga assim entre
essas duas classes assim (professores e técnicos) acaba sendo um divisor. Os professores, eles
nos encaram assim muitas vezes [...] ndo como subordinados, mas como inferiores, talvez”.

Tais achados acabam surgindo como aspectos que dificultam a inclusdo dos servidores
em seus locais de trabalho, por mais que também possam trazer seguranca e delimitacéo de seus
espacos. Nesse sentido de trazer mais seguranca e estabilidade a partir dessas normas e
fronteiras bem delimitadas estdo as unidades de registro Espaco delimitado e seguro (26
mencdes); Fronteiras e normas bem definidas (18 mengdes); Normas de inclusdo consistentes
(7 mencgdes); e Papel da Secretaria de Acessibilidade (16 mencgdes).

Sobre a seguranga no espaco e sua delimitagdo, a fala do entrevistado E4 representa bem
esse aspecto positivo que isso possa trazer para a sua inclusdo no seu ambiente de trabalho:

O principal exemplo que eu posso citar € com relagdo ao tipo de trabalho que é feito
na divisdo, que é um trabalho dividido, € um trabalho [...] coletivo e ele é dado de

acordo com a necessidade do local onde ele trabalha que é a divisdo de pagamento,
entdo [...] todo o tipo de trabalho que é dado para mim é dado para os outros, e todas
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as outras pessoas também fazem com que aquilo ali se cumpra durante aquele periodo
que é semanal.

A respeito das fronteiras e normas bem definidas, a entrevistada E10 apresenta o
seguinte: “N&o, o meu setor, ele € bem, como vou dizer, ele ndo é muito oscilante ndo, sabe?
Eu ja tinha [...] todo mundo 14 ja tinha uma atividade definida, um setor definido, atribui¢bes
também definidas, mas sempre assim”. Importante ressaltar que o servigco publico por si sO
apresenta a figura da estabilidade, o que garante uma seguranca em relagdo aos servidores,
sejam pessoas com ou sem deficiéncia. De todo modo, sabe-se que alguns servidores possam
apresentar incongruéncias entre o que se deseja fazer e o0 que sera realizado em busca dessa
estabilidade (LOUREIRO; MENDES; SILVA, 2017); e tais incongruéncias podem dificultar o
processo de inclusdo dos profissionais que atuam no servi¢o publico, mas ndo foi que se
observou entre os entrevistados.

A unidade de registro Papel da Secretaria de Acessibilidade aparece relacionada com
Normas de inclusdo consistentes (e também com normas de inclusdo inconsistentes). Esse
aspecto esta registrado na seguinte fala: “Pronto, em relagdo a Universidade, existem regras
claras e inclusive existe um 6rgdo que esta ai para cuidar disso ai”. (E6). E também pode ser
pontuado na fala da entrevistada E10, que inclusive estava atuando na propria secretaria:

Existem regras positivas de inclusdo. La no setor que eu trabalhei existem regras po-
sitivas de inclusdo porque eles, eles priorizam muito a questdo, la no setor como um

todo, né? No setor como um todo, eles priorizam muito essa questdo de incluir e via-
bilizar o acesso a informacé&o.

Tais achados reforcam os estudos anteriores que apontam os avangos da incluséo nas
instituicGes nacionais (PERLIN et. al., 2016).

A unidade de contexto Instabilidade e mudanca foi a que apresentou a menor quantidade
de unidades de registro relacionados, como se pode verificar na Figura 10, o que reforca os
pressupostos da pesquisa a respeito da necessidade de mudancgas em seus espacos e suas normas

para se sentirem mais incluidas em seus ambientes de trabalho.
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Figura 10 — A Instabilidade e Mudanca e as relagbes entre suas unidades de registro
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Fonte: Elaborado pelo autor com base nos dados da pesquisa (2018).

A unidade de registro Espaco permeavel e flexivel foi a que teve maior quantidade de
mencgdes entre os entrevistados (29 mencdes), trazendo um achado diferente do que se
imaginava encontrar numa instituicdo publica e sua rigidez organizacional, que tende a limitar
a autonomia de seus servidores (NOGUEIRA, 2005; PEREIRA; BIZELLI; LEITE, 2015).
Dentre as falas, destaca-se nesse aspecto, 0 que o entrevistado E3 observou ao tratar sobre as
regras informais em seu ambiente de trabalho: “Mas as informais ai s&o definidas com colegas
de trabalho, informalmente mesmo. No setor, sempre quando é definido alguma coisa, sempre
todo mundo tem voz”. Ao comentar sobre a relagdo com os demais setores da universidade, o
entrevistado E12 também abordou tal questdo: “[...] tem uma comunicacdo legal porque tem
coisas que a gente precisa ir a outros setores, e gente dos outros também vem até a nossa sala
também. Quanto a isso ai, € até demais, agitado demais”.

A respeito das Normas de inclusdo mutaveis e ao Reexame e co-constru¢do das normas
e fronteiras, cada uma com 12 mencdes, que foram unidades de registro associadas com Espaco

permedvel e flexivel, destaca-se a seguinte fala referente as duas unidades de registro:

Como eu cheguei aqui ha praticamente 5 anos, a incluséo era realmente mais dificil,
era um pouco mais complicada. Com o tempo, foi melhorando, foi se adequando. A
participacdo foi aumentando, os niveis de barreira foram sumindo, né? Existem alguns
ainda, mas que estdo sendo contornados. As perspectivas sdo boas de uma melhora a
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partir desse momento, que foram, né? Estudadas. Ja foram feitos projetos, programas,
debates sobre isso, sobre a inclusdo. Entfo, a coisa ta andando, td caminhando. E
lento, é gradual, mas [...] estd bem melhor agora. Tem um movimento, as pessoas da
sala e dos colegas mesmo que sdo mais proximos, eles participam muito sobre isso.
Eles ddo muito apoio a inclusdo (E4).

Tais achados reforcam o aspecto da transicdo que vem ocorrendo nas organizagdes em
relacdo a inclusdo das pessoas com deficiéncia (ASSIS; CARVALHO-FREITAS, 2014;
SCHUR et al., 2017), o que parece ocorrer também na Universidade pesquisada, mesmo que de
forma lenta e gradual como apontado pelo entrevistado e por outros também em suas falas.

Todavia, o fato de terem normas de inclusdo mutaveis leva a alguns entrevistados
avaliarem que ha Normas de inclusdo inconsistentes (12 mencgdes), como assinalado na fala da

entrevistada E2:

E [...] eu acho que mudancas que € [...] pra mim, aqui seria uma mudanca positiva e
de fator inclusivo era se eu saisse daqui e, por exemplo, amanha outra pessoa viesse
com deficiéncia visual por exemplo que é o que eu posso falar, e ela se sentisse inclu-
ida quando eu sei que ndo vai ser assim.

Essa questdo das normas de incluséo inconsistentes esta associada também com o Papel
da Secretaria de Acessibilidade, onde alguns julgam que podia ser algo mais divulgado e
trabalhado e outros acreditam que devia ser um érgdo mais diretamente ligado as politicas de

gestdo da Universidade. Como nas seguintes falas:

Bem, a gente ouve muito aquela... e vé na verdade aquela... aquela parte da acessibi-
lidade aqui na Universidade, eu sempre percebi, mas eu ndo sei exatamente como ela
opera. Entdo, assim, ndo vejo tanta divulgacdo. A gente vé mais os cartazes ou e-mail
e tal. Mas eu ndo sei assim o que é que ela esta fazendo em prol [...] poderia ser mais
divulgada, mais trabalhada até como medida educativa assim para outras pessoas (E5).

[...] teria que estar mais relacionado a gestdo de pessoas, porque a acessibilidade, ele
vé como algo fisico, estrutural, né? Precisa de projetos em relacdo a gestéo de pessoas,
porque é mais voltada para questdo de cultura e ndo do ambiente fisico ou estrutural,
por exemplo, da deficiéncia fisica, que precisa de rampas de acesso, que precisa de
algo mais fisico, estrutura, acessibilidade. S&o dois conceitos diferentes. Precisa criar
projetos na propria Progep (Pré-Reitoria de Gestdo de Pessoas) para melhorar o de-
senvolvimento organizacional da prépria instituicdo (E9).

Esses apontamentos reforcam algumas pesquisas ja realizadas, que focalizam essa
diferenca entre inserir e incluir, como a de Campos, Vasconcelos e Kruglianskas (2013), que
pontua que o setor de Gestéo de Pessoas deve fornecer as condi¢des para que os trabalhadores
sejam protagonistas no processo de incluséo das organizagodes, assessorados pela alta lideranca
e por outras areas da empresa.

Dessa forma, quando retoma-se 0 segundo objetivo especifico do trabalho que foi o de

pesquisar as percepcdes das pessoas com deficiéncias sobre as normas e fronteiras relacionados
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aos seus processos de inclusdo, percebe-se que ha uma maior representacdo de aspectos
relacionados a estabilidade e delimitagdo das normas e fronteiras, mas de uma forma que acaba
sendo predominantemente percebida como barreiras para uma inclusao efetiva em seus espacos
de trabalho da Universidade, reforcando o segundo pressuposto de pesquisa que apresenta a
experiéncia de inclusdo por PcDs no setor publico com percepcdes de falta de acessibilidade e
a limites burocraticos (ZANITELLI, 2013; PAIVA; BENDASSOLLI; TORRES, 2015).
Todavia, apresentou-se também percepcOes relacionadas as mudancas e aspectos de espacos
permeaveis e flexiveis, o que sinaliza um momento de transi¢do para ambientes mais inclusivos
no espaco de trabalho das PcDs (ASSIS; CARVALHO-FREITAS, 2014; SCHUR et al., 2017).

5.3 Seguranca e conforto

Nessa Ultima subsecdo da analise e discussdo dos resultados serdo apreciados os
tensionamentos que envolvem a seguranca e o conforto do publico pesquisado. Como Ferdman
(2017) bem pontua, algum grau de conforto e desconforto esta sempre ocorrendo a partir da
inclusdo de diferencas nos grupos de trabalho, exigindo o equilibrio das necessidades para se
sentir seguro, mas assumindo riscos sempre que necessario. Assim, a analise aqui se da a partir

das unidades de contexto Dentro da Zona de Conforto e Fora da Zona de Conforto.

Figura 11 — Dentro da Zona de Conforto e as relacfes entre suas unidades de registro
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Fonte: Elaborado pelo autor com base nos dados da pesquisa (2018).
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Pode ser observada, na Figura 11, a unidade Dentro da Zona de Conforto e as suas uni-
dades de registro. Com uma alta densidade, a unidade de registro Sentir-se & vontade (16 men-
coes) se refere a quanto a pessoa se sente bem com ela e com seu grupo no ambiente de trabalho,
de modo que haja uma aceitacdo incondicional de sua pessoa e mudancas de si sejam desneces-
sérias para que se sinta mais incluida (FERDMAN, 2017). Nesse sentido, a entrevistada E11
afirma: “[...] em relagdo aos colegas mesmo, eu consigo me expressar bem. E a chefia também,
a gente brinca muito uma com a outra”. Da mesma forma, o entrevistado E3 assinala que: [...]
aqui ndo vejo nenhuma barreira, ndo tem nenhuma forma de discriminacdo, de exclusdo, né? A
gente esta sempre mantendo um certo limite [...] mas a gente conversa [...]”.

A respeito da Aceitacdo incondicional do outro (4 mences), destaca-se o seguinte tre-

cho:

Acredito que eu estou em um ambiente de trabalho bem acolhedor. E um ambiente de
trabalho bem acolhedor que reconhece a gente como pessoa humana, ou seja, permite
que a gente exponha a pessoa que de fato vocé é e as caracteristicas sejam enfatizadas
conforme vocé é naturalmente. Vocé nao precisa criar um personagem no trabalho.
Entdo, as suas caracteristicas acabam se sobressaindo independente de quais sejam
(E1).

E com relacdo a unidade Mudancas de si sdo desnecessarias (5 mencdes), o entrevistado
E4 apresenta a seguinte fala: “N&o, ndo percebo, pelo menos nesse momento, nenhum tipo de
mudancga [...] é [...] nenhum”. Essas trés unidades denotam aspectos positivos em relagéo a
percepcdo de inclusdo e do que seria estar nessa zona de conforto, confirmando achados dos
estudos de Perlin et al. (2016).

Trazendo para um viés mais impeditivo ou que possa representar barreiras para uma
experiéncia plena de inclusdo, estdo as unidades Estagnacgéo (15 menc¢des) e Medo do novo (4
mencdes), que de alguma forma estdo relacionadas com a ndo necessidade de mudancas e a
uma aparente zona de conforto. Nesse sentido, a entrevistada E2 assinala: “[...] boa parte daqui
eu acho que [...] jahaesse processo de estagnacéo, de desmotivacdo. Ha uma estagnacao gerada
pelo desconforto”. Observa-se nesse caso que ha o chamado tensionamento entre o dentro da
zona e o fora da zona de conforto (FERDMAN, 2017), mas um tensionamento que gerou des-
gaste e uma consequente estagnacao.

O medo do novo, a0 mesmo tempo, que pode favorecer um desconforto e mudangas a
partir dele, pode muitas vezes levar a uma estagnacdo e um nédo enfrentamento, como afirma a
entrevistada E7: “Ha outros que ndo sabem, mas néo [...] estdo querendo aprender. Mas ainda
h& muito o0 medo do novo, e esse medo do novo ndo é so entre os bibliotecarios, ndo, a Univer-

sidade toda foi assim”.
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Outro aspecto trazido por dois entrevistados diz respeito a Uniformizacdo das relacoes

(2 mencoes), que podem proporcionar também uma zona de conforto principalmente para os
que lidam com as pessoas com deficiéncia, como assinalado pela entrevistada E2:

[...] ja tem as pessoas que eu peco determinadas coisas, entdo [...] é [...] mas eu, é [...]

realmente essa relacdo, ela se desenvolve [...] vai de pessoa pra pessoa, porque assim

as pessoas querem uniformizar e, se amanha vier outra pessoa para ca elas vao achar

que ela serd igual a mim, que vai ter o mesmo comportamento ¢ [...] a gente demora
um pouco a [...] fazer [...] estabelecer essas diferencas.

Outra unidade que também esta relacionada a essa zona de conforto é apresentada como
uma caracteristica da cultura organizacional da Universidade é a Informalidade (3 mengdes),
como assinalado pelo entrevistado E9: “A informalidade precisa diminuir porque existem mui-
tas regras que estdo na informalidade, muitas. Falta formalizacdo, né? E tirar essas coisas da
informalidade e colocar na formalidade”. Observa-se que essa questdo gera um desconforto no
entrevistado, mas que é algo percebido por ele como algo que provoca uma situacao confortavel
de maneira geral na Universidade.

A respeito das mudancas e ao sair da zona de conforto, na Figura 12 é possivel visualizar

as unidades de registro referentes a unidade de contexto Fora da Zona de Conforto.

Figura 12 — Fora da Zona de Conforto e as relagdes entre suas unidades de registro
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Fonte: Elaborado pelo autor com base nos dados da pesquisa (2018).

iff Co-construcdo da inclusdo a partir

is assbgiated with
da mudanca de si l

is assockted with

‘ﬁ’ Desafios e mudancas

is associated with

‘gif Conhecimento como fator de
mudanca

Essa unidade de analise reuniu bastante unidades de registro e mencdes, de modo que

foi um achado diverso do estabelecido no pressuposto de pesquisa, trazendo aspectos positivos
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de mudancas que vém favorecendo uma boa percepcao em seus processos de inclusédo no am-
biente de trabalho da Universidade.
Com uma maior quantidade de mencdes, a unidade de registro Desafios e mudancas
(18) apresenta os desafios e mudancas que sao apresentados aos servidores com deficiéncias ou
que eles mesmos buscam encontrar, e que de alguma forma o impulsionam e 0s motivam, como
pode ser expressado no seguinte relato:
[...] no meu setor e a Universidade em si, na parte de gestdo, ela tem buscado alguns
objetivos de superar a gestdo obsoleta. Entéo, alguns desafios tém chegado até a gente,
de modo que todos os colaboradores estdo sendo inseridos nisso. Eu acredito que eu
mesmo tenho conseguido alcancar alguns objetivos e também tendo participado des-

ses desafios. Entdo, acredito que no momento tem sido muito valido essa insergéo da
pessoa [...] de mim como pessoa com deficiéncia (E1).

A unidade de registro Conhecimento como fator de mudanca (14 mencdes) representa
0 quanto as pessoas com deficiéncia que atuam na universidade tém buscado novas oportuni-
dades de se desenvolverem para se se sintam mais incluidos socialmente e também no local de
trabalho, mesmo que o conhecimento adquirido ndo seja diretamente relacionado com atual
area de atuacdo, como pode-se perceber no seguinte relato: “VVocé tem que se capacitar e dizer:
‘ei, eu td aqui, eu posso fazer’ (risos). Entdo, a gente tem que ter esse espirito hoje, a gente tem
que entrar em cena” (E10). Em alguns casos, tal busca de conhecimento e aprendizado apre-
senta-se também como garantia de melhores postos na Universidade, como se percebe no relato

da entrevistada E7:

Por exemplo, no meu trabalho aqui na universidade, eu me sinto muito realizada, fiz
0 meu mestrado, sou da gestdo, o projeto que eu tinha voltado a gestao foi acolhido.
Entdo, a gestdo da universidade acolheu meu projeto, implantou meu projeto. Hoje,
eu estou trabalhando nele, vou assumir um novo cargo relacionado ao meu trabalho,
ao que estudei na pesquisa. Tenho um grupo de pessoas que realmente motiva, né?
Me dé& apoio.

Tais achados demonstram que o conhecimento adquirido pode favorecer uma percep¢ao
maior de inclusdo, principalmente quando séo dadas oportunidades para que esse conhecimento
seja aplicado em seu local de trabalho. De todo modo, € sempre bom analisar essa perspectiva
numa compreensdo para além do discurso hegemdnico da meritocracia, que pode estar associ-
ado a convencdes sociais que sdo legitimadas na busca do favorecimento de interesses pessoais
e de grupos (JOST; BANAJI, 1994).

Relacionada também com a unidade de mudancas e desafios, a unidade de registro Co-
construcdo da incluséo a partir da mudanca de si (7 mencdes) é representada na fala seguinte

do entrevistado E3:
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[...] a autoavaliacgdo seria no sentido de ter uma integracdo maior com o0s outros cole-
gas, no sentido de que? De expor mais, de demonstrar mais as dificuldades, né? Que
a gente tem e tal [...] Eu estou fazendo isso agora, inclusive meu nome esta ai numa
comissdo que vai representar o ICA dentro da Universidade. Entdo, acho que ai eu
vou poder demonstrar um pouco mais isso, levar as coisas dos outros colegas, ter uma
interacdo maior aqui e com 0s outros colegas e ai levar essas demandas do ICA para
a Universidade em si [...]

Essa unidade reforga a proposta teérica defendida por Ferdman e Deane (2014), que
apontam para um papel ativo do proprio sujeito num processo de inclusédo, apresentado suas
diversidades de experiéncias, interesses e valores para o seu grupo de trabalho. De todo modo,
vale ressaltar da importancia de o espaco ser propicio para tal, de modo que haja abertura e um
clima inclusivo no ambiente de trabalho, pois caso contrario pode reforcar também alguns mitos
legitimadores do preconceito.

Também relacionadas com a unidade de desafios e mudancas estdo as unidades Chefia
como promotor de mudancas (7 mencoes) e Atencdo e sensibilidade (14 mencGes). Tais unida-
des reforcam a questdo da importéncia de se ter uma liderancga inclusiva, pois ndo adianta a
organizacdo ter politicas formais de inclusdo caso esta ndo seja praticada no dia-a-dia pela li-
deranca junto a seus liderados (MOR BARAK, 2016). Nesse sentido, vale destacar as seguintes
falas: “Quando vocé lida com uma chefia ou um lider ou alguém que esta ali na Coordenacgao
que ja tem uma visdo mais, mais aberta das coisas, que aceita opinido, que aceita sugestao e que

ali formula regras baseadas nessa questdo democratica, isso € muito bom” (E10);

[...] desde que eu entrei aqui, é... eu percebi sempre assim, muito cuidado assim co-
migo. O meu chefe mesmo assim... no comego, sempre me perguntava se minha ca-
deira estava legal, como eu estava me sentindo. E legal. Eu acho que vai muito assim
do meu chefe mesmo. Assim, eu vejo muito isso aqui [...] eu acho que ele acaba co-
locando isso em prética por seguir a orientagdo da Universidade. Mas é... eu acho que
as duas coisas. (papel do chefe e instituigdo) (E12).

Outra unidade que surgiu com muitas mengdes entre os entrevistados relacionadas a
esse sair da atual zona de conforto foi a Gestdo democratica (17 mencdes), que esta associada
a unidade Adaptacéo e apoio muatuo (12 mencdes). Percebe-se que alguns novos espagos como
foruns e discussdes coletivas tém proporcionado mudancas e novas perspectivas a respeito da

inclusdo no ambiente da Universidade, como assinalado pelo entrevistado E6:

Em relacdo ao setor, o préprio setor como eu te falei, através do didlogo, das minorias,
essas minorias que eu falo inclui as pessoas com deficiéncia, inclui raga, sexo, todos
tém voz e vez aqui de se manifestar e as reunides sdo proveitosas no sentido de tirar
o melhor para que o instituto funcione bem. Exatamente por causa dessas reunides
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que as minorias sdo ouvidas, inclusive a gente que tem pleiteado acessibilidade, tem
sido feito melhorias aqui no setor de acessibilidade.

Tais resultados se apresentam como contribuicGes tedricas e praticas para o tema da
inclusdo de PcDs e de gestdo para a Universidade e outras instituicGes publicas e privadas que
busquem garantir uma incluséo efetiva das pessoas com deficiéncia em seus quadros de traba-
Iho.

Por fim, as unidades de registro VVoz ativa (17 mencdes), Proatividade (7 mences) e
Engajamento politico (13 mencgdes), que estdo relacionadas entre si, apresentam-se como sina-
lizadores de desconfortos individuais e coletivos na Universidade entre as pessoas com defici-
éncia, que de algum modo favorecem com que se percebam mais incluidos, como representado

na seguinte fala:

Eu acho que agora na Universidade, a gente esta inaugurando isso, sabe? Essa parti-
cipagdo, por exemplo, a gente teve a experiéncia do PDI ano passado, que ai a comu-
nidade académica foi chamada para construir o PDI, né? Entdo, acho que a gente esta
comegando isso, dessas regras serem dialogadas, né? Mas ainda tem [...] consegui
participar e a gente conseguiu ser ouvido, deixar dentro 14 algumas coisas, né? S6 que
ainda tem que se avancar muito, né? (E7)

Como se pode perceber, ha um grau cada vez maior de conscientizacdo entre as pessoas
com deficiéncia de seus direitos, além de um desejo cada vez maior de participacdo na socie-
dade, seja através do trabalho, como pontuado nesses resultados até aqui, ou ainda em outras
acdes que envolvam uma militancia e engajamento politico por suas causas. Nesse sentido, esse
topico vem contribuir com estudos anteriores que pontuam muito as problematicas e desafios
enfrentados, mas que ndo ddo voz aos proprios atores envolvidos de modo que eles mesmos
busquem apontar as solugdes.

Assim, como respostas ao terceiro objetivo especifico, que foi o de investigar como as
caracteristicas da inclusdo relacionadas a seguranca e ao conforto sdo compreendidas pelas
pessoas com deficiéncia, apresentaram-se tantos os aspectos positivos quanto negativos
relacionados as suas zonas de conforto e de desconforto. Num confronto com o terceiro
pressuposto de pesquisa, que sugere haver uma certa acomodacdo ou a presenca de barreiras
que dificultem as PcDs de sairem de suas zonas de conforto em seus ambientes de trabalho,
percebe-se justamente o inverso, com a presenga de muitas reflexdes e atitudes proativas na
busca de mais oportunidades e desafios relacionados a inclusdo. De todo modo, esse aspecto
dos desconfortos aparentam também estar relacionados com mais espacos de discussdao e uma

gestdo mais democratica dentro da Universidade pesquisada.



76

Além das network views representadas nessa se¢do de analise e discussdo dos resultados,
de modo a apresentar uma analise complementar do achados, pode-se visualizar uma nuvem de

palavras com as 25 palavras mais mencionadas entre os entrevistados na Figura 13.

Figura 13 — Nuvem de palavras mais citadas
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Fonte: Elaborado pelo autor a partir dos dados da pesquisa (2018).

Percebe-se que palavras como, incluséo, pessoas com deficiéncia, diferencas, relagéo,
universidade, mudancas, dificuldades, problema e gestdo estdo entre as mais citadas, o que in-
dicam de algum modo os tensionamentos, barreiras e paradoxos da inclusdo (FERDMAN,
2017) presentes na Universidade a partir da percepcao das pessoas com deficiéncia.

Uma palavra que chama muita atencdo nessa nuvem € a pessoas, pois a sua énfase de-
monstra que as pessoas estdo no centro quando se discute o termo inclusao, reforcando inclusive
o lema do movimento de pessoas com deficiéncia no Brasil: “ndo existe o nds sem nés”. Além
disso, fica evidente a importancia do grupo enquanto instrumento e fomento continuo da inclu-
séo em seus ambientes de trabalho.

Por fim, na proxima secao sdo apresentadas as consideracdes finais da pesquisa a partir

do que foi discutido e analisado em torno dos resultados da pesquisa.
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6 CONSIDERACOES FINAIS

Nessa Ultima secdo, pode ser apreciada a resposta para a pergunta de pesquisa e
realizados os confrontos entre os pressupostos e resultados encontrados. Além disso, seréo
apresentadas as principais contribui¢fes do trabalho, suas limitacdes e sugestdes para estudos
futuros envolvendo a temética da incluséo e das PcDs.

A presente investigagdo buscou responder como a incluséo no ambiente de trabalho do
servico publico é percebida pelas pessoas com deficiéncia. Para tentar se chegar a respostas
possiveis para tal pergunta, foi feita uma pesquisa junto a servidores com deficiéncia de uma
Universidade Publica Federal. Constatou-se que o fenémeno da inclusdo é complexo e
multifacetado e partir da analise das falas de cada um dos entrevistados.

Essa complexidade esta associada a tensionamentos e paradoxos como sugere a lente
tedrica adotada, mas vai além disso, pois percebem-se muitas falhas e barreiras envolvidas
nesse processo, principalmente as relacionadas a expressao dos proprios sujeitos, como foi
apresentado na resposta ao primeiro objetivo especifico do trabalho, apresentado na primeira
subsecdo da anélise dos resultados, visto que ha a presenca de preconceito e discriminacdo nos
ambientes de trabalho da Universidade. Percebeu-se também que o sentir-se semelhante aos
demais de alguma forma parece ser mais valorizado do que o sentir-se distinto.

Sobre a questdo das normas e fronteiras referentes a inclusdo das PcDs, que foi
apreciada na analise da segunda subsecao e delimita o segundo objetivo especifico, também foi
confirmado o que se pressupds com os estudos anteriores, as pessoas com deficiéncia que atuam
no servico publico, mesmo que se sintam incluidas nos seus espacos delimitados e estaveis,
sofrem com barreiras para a expansao de suas fronteiras que de alguma forma afetam seus
sentimentos de inclusdo. A burocracia aparece como uma grande barreira devido ao
engessamento dos processos de mudanca, as legislacbes e normas regulamentares que
estabelecem um controle de trabalho rigido e uma gestdo centralizada, que impede o surgimento
de novas liderangas. Contudo, essas questdes relacionadas a burocracia é algo que atinge todos
0s servidores, mas ha de se pressupor que atinja com mais forca as pessoas com deficiéncia
pelo conjunto de barreiras que sofrem cotidianamente, o que enseja um estudo comparativo
para visualizar de perto esse fendmeno associado ao sentimento de inclusdo. Ainda nesse
sentido e referente aos chamados limites rigidos, surgiram em praticamente todas as falas as
questBes das barreiras arquitetnicas, o que demonstra também o quanto os espacos publicos
precisam ser readequados e adaptados para que as oportunidades de vinculos, convivio e

trabalho possam se dar em condicdes de igualdade entre as pessoas com e sem deficiéncia.
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O terceiro objetivo especifico, que foi delimitado na subsecdo de andlise referente a
seguranca e conforto, apresentou outro achado importante da pesquisa e que, de alguma forma,
ndo confirmou o Ultimo pressuposto, pois constatou-se que, ao invés de uma acomodacéo, ha
um desejo de mudanca muito grande por parte das pessoas com deficiéncia e deles se sentirem
de algum modo protagonistas nesse processo. Além de novas praticas profissionais de gestéo
publica que parecem estar sendo adotadas na Universidade, percebeu-se um alto grau de
consciéncia e de conhecimento de suas causas entre todos os entrevistados. Por mais que
possam ser visualizados alguns graus de conforto e acomodacgdo entre os participantes da
pesquisa, o que ficou mais evidente foram suas acoes e reflexdes na busca de mudancas para se
sentirem sempre mais incluidos em seus espacos de trabalho. Como sugestdo de pesquisas
futuras nesse aspecto, sugere-se vislumbrar de forma mais efetiva o papel das liderancas
inclusivas e também observar a relacdo entre essas mudancas com o grau de inovacao em seus
processos de trabalho.

Como contribui¢des da pesquisa, podem ser acrescentados os desdobramentos teéricos
sobre o tema da inclusdo e, de modo mais especifico, das pessoas com deficiéncia, pelo fato da
pesquisa possibilitar que suas vozes ganhem também os espacos da academia e da producéo do
saber no pais e no mundo. Além disso, o trabalho contém informagdes que podem servir de
embasamento para a¢des relacionadas a gestdo da incluséo nas Universidades, em outros 6rgaos
pablicos, bem como em instituicBes privadas.

Uma limitacdo da pesquisa é o fato dela ndo ter contemplado outros publicos que
estejam na relacdo de trabalho com as pessoas com deficiéncia, sejam professores, 0s pares ou
as proprias chefias, 0 que poderia trazer uma visdo mais ampla e segura de todo o processo de
inclusdo. Além disso, uma limitacdo e que, a0 mesmo tempo, ja enseja futuras pesquisas, € 0
fato de ser uma pesquisa transversal e que apresenta um retrato de um momento. Assim, sugere-
se uma pesquisa de carater longitudinal e que possa acompanhar os servidores com deficiéncia,
as acoes da Secretaria de Acessibilidade e da Gestdo Superior da Universidade no que diz
respeito aos processos de inclusdo nos ambientes de trabalho, propondo inclusive agdes
interventivas que possam também ser avaliadas na investigacdo. Uma limitacdo da pesquisa €
também a ndo participagdo de pessoas com deficiéncia intelectual entre os entrevistados e nem
mesmo na lista disponibilizada pela Universidade dos servidores que poderiam ser
entrevistados, demonstrando que dentre o publico de PcDs ha alguns grupos que ainda estéo a
margem do mercado de trabalho e outros espagos de discussdo sobre o assunto.

Por fim, outras sugestdes para pesquisas futuras incluem: a realiza¢do de uma pesquisa

cross-cultural que possa comparar 0 mesmo processo em outras universidades publicas ou
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privadas de outros paises que sejam referéncias em inclusdo; a elaboragdo ou validacdo de uma
escala que possa ser aplicada referente aos paradoxos da incluséo; e a realizacdo de pesquisas
quantitativas que analisem outras varidveis que possam estar relacionadas com uma percepcao

de inclusdo positiva.
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GLOSSARIO!

Acessibilidade: possibilidade e condicdo de alcance para utilizagdo, com seguranca e autono-
mia, de espagos, mobiliarios, equipamentos urbanos, edificacfes, transportes, informacao e co-
municacéo, inclusive seus sistemas e tecnologias, bem como de outros servicos e instalagdes
abertos ao publico, de uso publico ou privados de uso coletivo, tanto na zona urbana como na
rural, por pessoa com deficiéncia ou com mobilidade reduzida.

Acompanhante: aquele que acompanha a pessoa com deficiéncia, podendo ou ndo desempe-
nhar as funcdes de atendente pessoal.

Amputacao: perda total ou parcial de um determinado membro ou segmento de membro.

Baixa visdo ou visdo subnormal: caracteriza-se pelo comprometimento do funcionamento
visual dos olhos, mesmo ap0s tratamento ou corre¢ao.

Barreiras: qualquer entrave, obstaculo, atitude ou comportamento que limite ou impeca a par-
ticipacdo social da pessoa, bem como o0 gozo, a fruicdo e o exercicio de seus direitos a acessi-
bilidade, a liberdade de movimento e de expressao, a comunicacao, ao acesso a informacéo, a
compreensdo, a circulagdo com seguranca, entre outros, classificadas em:

a) barreiras urbanisticas: as existentes nas vias e nos espacgos publicos e privados abertos ao
publico ou de uso coletivo;

b) barreiras arquiteténicas: as existentes nos edificios publicos e privados;
C) barreiras nos transportes: as existentes nos sistemas e meios de transportes;

d) barreiras nas comunicacdes e na informacdo: qualquer entrave, obstaculo, atitude ou com-
portamento que dificulte ou impossibilite a expressdo ou o recebimento de mensagens e de
informacdes por intermédio de sistemas de comunicacao e de tecnologia da informacao.

Cegueira: quando ha perda total da visdo ou pouquissima capacidade de enxergar.

Comunicacao: forma de interacdo dos cidadaos que abrange, entre outras opg¢oes, as linguas,
inclusive a Lingua Brasileira de Sinais (Libras), a visualizacdo de textos, o Braille, 0 sistema
de sinalizacdo ou de comunicacéo tatil, os caracteres ampliados, os dispositivos multimidia,

! Dados retirados dos seguintes sitios eletronicos: http://www.pgt.mpt.gov.br/publicacoes/manual_ppd.pdf;
https://www12.senado.leg.br/manualdecomunicacao/redacao-e-estilo/estilo/linguagem-inclusiva;
http://www.planalto.gov.br/ccivil 03/ ato2015-2018/2015/lei/113146.htm



http://www.pgt.mpt.gov.br/publicacoes/manual_ppd.pdf
https://www12.senado.leg.br/manualdecomunicacao/redacao-e-estilo/estilo/linguagem-inclusiva
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/_ato2015-2018/2015/lei/l13146.htm
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assim como a linguagem simples, escrita e oral, os sistemas auditivos e os meios de voz digita-
lizados e os modos, meios e formatos aumentativos e alternativos de comunicacao, incluindo
as tecnologias da informacéo e das comunicacoes;

Deficiéncia auditiva: ha diferenca entre deficiéncia auditiva parcial (quando ha residuo audi-
tivo) e surdez (quando a deficiéncia auditiva é total). Use surdo, pessoa surda, pessoa com de-
ficiéncia auditiva, deficiente auditivo. N&o use termos como surdinho, mudinho, surdo-mudo.

Deficiéncia mental: use pessoa com deficiéncia mental ou pessoa deficiente mental. N&o
use crianca excepcional, doente mental. O termo deficiente deve ser usado como adjetivo, e ndo
substantivo. E aceitavel como substantivo apenas em titulos de matérias.

Deficiéncia visual: é a perda total ou parcial, congénita ou adquirida, da visdo. Assim, ha dois
grupos de deficiéncia.

Desenho universal: concepcdo de produtos, ambientes, programas e servigos a serem usados
por todas as pessoas, sem necessidade de adaptacdo ou de projeto especifico, incluindo os re-
cursos de tecnologia assistiva.

Elemento de urbanizagédo: quaisquer componentes de obras de urbanizagao, tais como os re-
ferentes a pavimentacdo, saneamento, encanamento para esgotos, distribuicdo de energia elé-
trica e de gas, iluminacdo publica, servigos de comunicacdo, abastecimento e distribuicdo de
agua, paisagismo e 0s que materializam as indicacdes do planejamento urbanistico;

Hemiparesia: perda parcial das funcBes motoras de um hemisfério do corpo (direito ou
esquerdo).

Hemiplegia: perda total das fun¢Ges motoras de um hemisfério do corpo (direito ou esquerdo).

Mobiliario urbano: conjunto de objetos existentes nas vias e nos espagos publicos, superpostos
ou adicionados aos elementos de urbanizagéo ou de edificacdo, de forma que sua modificacédo
ou seu traslado ndo provoque alteragdes substanciais nesses elementos, tais como seméaforos,
postes de sinalizacdo e similares, terminais e pontos de acesso coletivo as telecomunicacgdes,
fontes de &gua, lixeiras, toldos, marquises, bancos, quiosques e quaisquer outros de natureza
analoga.

Monoparesia: perda parcial das fungdes motoras de um s6 membro (inferior ou posterior).
Monoplegia: perda total das fun¢Ges motoras de um sé membro (inferior ou posterior).
Ostomia: intervencdo cirurgica que cria um ostoma (abertura, ostio) na parede abdominal para
adaptacdo de bolsa de coleta; processo cirirgico que visa a construgdo de um caminho

alternativo e novo na eliminacéo de fezes e urina para o exterior do corpo humano (colostomia:
ostoma intestinal; urostomia: desvio urinario).
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Paralisia cerebral: lesdo de uma ou mais areas do sistema nervoso central, tendo como
consequéncia alteracfes psicomotoras, podendo ou nao causar deficiéncia mental.

Paraparesia: perda parcial das fungdes motoras dos membros inferiores.
Paraplegia: perda total das fungdes motoras dos membros inferiores.

Pessoa com deficiéncia: aquela que tem impedimento de longo prazo de natureza fisica, men-
tal, intelectual ou sensorial, o0 qual, em interagdo com uma ou mais barreiras, pode obstruir sua
participacdo plena e efetiva na sociedade em igualdade de condi¢cdes com as demais pessoas.

Pessoa com mobilidade reduzida: aquela que tenha, por qualquer motivo, dificuldade de mo-
vimentacdo, permanente ou temporéaria, gerando reducédo efetiva da mobilidade, da flexibili-
dade, da coordenagdo motora ou da percepcao, incluindo idoso, gestante, lactante, pessoa com
crianga de colo e obeso.

Tecnologia assistiva ou ajuda técnica: produtos, equipamentos, dispositivos, recursos, meto-
dologias, estratégias, praticas e servigcos que objetivem promover a funcionalidade, relacionada
a atividade e a participacdo da pessoa com deficiéncia ou com mobilidade reduzida, visando a
sua autonomia, independéncia, qualidade de vida e incluséo social.

Tetraparesia: perda parcial das fun¢ées motoras dos membros superiores e inferiores.
Tetraplegia: perda total das fungdes dos membros superiores e inferiores.
Triparesia: perda parcial das fun¢bes motoras em trés membros.

Triplegia: perda total das funcdes motoras em trés membros.
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APENDICE A — Roteiro de entrevista aplicada as pessoas com deficiéncia que trabalham numa
Universidade publica.

Parte | — Dados sociodemograficos do entrevistado

1. Dados da Entrevista:

| Data da entrevista: | | Duraco:
2. Dados do Entrevistado

1. Iniciais:

2. Sexo: 1. () Masculino 2. () Feminino

3. Tipo de deficiéncia:

1. Tem dificuldade permanente de enxergar? (Se utiliza 6culos ou lentes de contato, faca
sua avaliagdo quando estiver utilizando)

( ) Sim, ndo consegue de modo algum

( ) Sim, grande dificuldade

( ) Sim, alguma dificuldade

( ) N&o, nenhuma dificuldade

Essa dificuldade afeta sua autonomia e independéncia de alguma forma?

2. Tem dificuldade permanente de ouvir? (Se utiliza aparelho auditivo, faga sua avaliacéo
quando estiver utilizando)

( ) Sim, ndo consegue de modo algum

( ) Sim, grande dificuldade

( ) Sim, alguma dificuldade

( ) Néo, nenhuma dificuldade

Essa dificuldade afeta sua autonomia e independéncia de alguma forma?

3. Tem alguma dificuldade permanente de caminhar ou subir degraus? (Se utiliza protese,
bengala ou aparelho auxiliar, faca sua avaliagdo quando o estiver utilizando)

( ) Sim, ndo consegue de modo algum

( ) Sim, grande dificuldade

( ) Sim, alguma dificuldade

( ) Néo, nenhuma dificuldade

Essa dificuldade afeta sua autonomia e independéncia de alguma forma?

4. Tem alguma deficiéncia mental ou intelectual permanente que limite as suas atividades
habituais, como trabalhar, estudar, lazer etc.?

() Sim

( ) Nao

Essa dificuldade afeta sua autonomia e independéncia de alguma forma?

4, Idade:
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Estado civil:

() Solteiro(a)

() Casado(a)/Unido Estavel
() Divorciado(a)

() Viavo(a)

() Outro

agrwONMEO

Grau de Escolaridade:

() Ensino Fundamental incompleto
() Ensino Fundamental completo
() Ensino Médio incompleto

() Ensino Médio completo

() Superior incompleto

() Superior completo

() Especializacao

() Mestrado

() Doutorado

CoNoORWNE O

Com quem reside?

() Sozinho

() Com os pais

() Somente com o cOnjuge
() Com o conjuge e os filhos
() Somente com os filhos

() Com outros familiares

() Outros

NoabkwhdE N

8. Hé& quanto tempo trabalha na Universidade? Qual setor trabalha? Ja trabalhou em outros
setores? Se sim, quais?

9. Cargo:

10. Funcdo que exerce atualmente:

11. Nivel de responsabilidade financeira sobre a casa:

() E responsavel por todo o orcamento doméstico

() E parcialmente responsavel pelo orcamento doméstico

() Né&o tem responsabilidades sobre o orgamento doméstico, utilizando o salario somente para
despesas pessoais.

Parte Il — Dados relativos aos objetivos da pesquisa

2.1. Expressao de si e identidade

12. Quem é vocé? Como se vé? (Que aspectos de sua identidade vocé julga como diferentes ou
similares aos membros de seu grupo de trabalho?)

13. Como ocorre a expressao de seus pensamentos e posicionamentos no seu ambiente de tra-
balho? Percebe barreiras ou facilidades? De que ordens? Como lida com elas?
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14. Sente-se valorizado por suas diferencas? E por suas semelhancas? De que forma?
15. De que forma as diferencas e/ou semelhancas perante os demais membros interferem no seu
trabalho? Tente dar exemplos e situagdes.

2.2 Normas e Fronteiras

16. Como percebe as normas (regras), sejam formais ou informais, no seu ambiente de trabalho?
Quem as define e como séo definidas (processo de defini¢cdo)? Como se da a representatividade
e participagdo dos membros do grupo de trabalho nas formulagdes de tais normas? E de modo
mais especifico, a sua forma de participacdo?

17. E no que diz respeito as regras (e limites) relacionados a inclusdo no seu ambiente de tra-
balho? Qual avaliacdo vocé faz? Elas existem? Sao divulgadas e trabalhadas?

18. Como se dé as limitacGes e fronteiras do seu espaco de trabalho em relacéo a outros setores
e ambientes da universidade e da comunidade? Vocé considera as normas (regras) e limites
flexiveis ou rigidas? Por qual motivo?

19. Como percebe as possibilidades crescimento profissional, a aceitacdo ou ndo de novos de-
safios e a pressdes por mudancas no seu ambiente de trabalho e rotinas?

20. Em relacdo a possiveis mudancas nos membros de trabalho ou nas rotinas, como se da tais
processos? Suas necessidades e opinides (e dos seus membros de trabalho) séo avaliadas? Como
ocorre essa avaliacdo?

2.3 Seguranca e Conforto

21. Em que medida se sente confortavel (ou ndo) para ser vocé mesmo no seu ambiente de
trabalho? Em relacdo a tomada de decisdes que envolvam algum grau de risco, como se sente
para toma-las perante seu grupo de trabalho? Como percebe o tratamento que é dado as dife-
rengas no seu ambiente de trabalho?

22. Avalia que hé necessidade de mudangas em vocé, nos seus colegas e no seu ambiente de
trabalho para que possa se sentir mais incluido? De que forma percebe isso? Poderia descrever
situagdes ou exemplos?

23. Em relacdo a essas possiveis necessidades de mudanca citadas acima, percebe conforto e
estagnacdo (ou estabilidade) no seu ambiente de trabalho? Percebe desconfortos (individuais
ou coletivos) e de que forma? Tente citar situacdes e exemplos.
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APENDICE B - TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO (TCLE)

Vocé esta sendo convidado por Davi Sampaio Marques (pesquisador) como participante
da pesquisa intitulada “Paradoxos da Inclusio no Trabalho: um Estudo com Pessoas com
Deficiéncia no Setor Publico”. Vocé nao deve participar contra a sua vontade. Leia
atentamente as informacoes abaixo e faca qualquer pergunta que desejar, para que todos
os procedimentos desta pesquisa sejam esclarecidos.

Esta pesquisa tem como objetivo geral conhecer as percepgoes das pessoas com deficiéncia que
trabalham numa universidade publica sobre seu processo de inclusdo em seus ambientes de
trabalho.

Vocé pode a qualquer momento recusar a continuar participando da pesquisa e também podera
retirar o seu consentimento, sem que isso lhe traga qualquer prejuizo. Garanto que as
informagdes conseguidas através da sua participagdo ndo permitirdo a identificagdo da sua
pessoa, exceto aos responsaveis pela pesquisa, e que a divulgacdao das mencionadas informagdes
s0 sera feita entre os profissionais estudiosos do assunto.

Enderego do responsavel pela pesquisa:

Nome: Davi Sampaio Marques
Instituicao: Universidade Federal do Ceara

Endere¢o: Rua Professor Carvalho, 2950, ap. 106 — Joaquim Tavora - Fortaleza - CE.
Telefones para contato: (85) 3067-1714/(85) 99959-4717

@) abaixo assinado , anos,
RG: , declara que ¢ de livre e espontanea vontade que esta como participante
dessa pesquisa. Eu declaro que li cuidadosamente este Termo de Consentimento Livre e
Esclarecido e que, apds sua leitura, tive a oportunidade de fazer perguntas sobre o seu contetido,
como também sobre a pesquisa, e recebi explicagdes que responderam por completo minhas
duvidas. E declaro, ainda, estar recebendo uma via assinada deste termo.

Fortaleza, / /
Data Ass.
Participante da pesquisa
Data Ass.
Nome do pesquisador
Data Ass.

Pesquisador que aplicou o TCLE



