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GESTAO DA DIVERSIDADE E INCLUSAO DE PESSOAS COM DEFICIENCIA: a
perspectiva da area de Recursos Humanos

1. Introducao

O presente artigo emerge da constatacdo da escassez de estudos relativos as politicas e
praticas de gestdo da diversidade e, mais especialmente, da inclusdo de Pessoas com
Deficiéncia, no mercado de trabalho no Brasil. Tal afirmativa € reforcada por Carvalho-
Freitas e Marques (2010) quando tratam da recenticidade e lacunas nas pesquisas sobre a
temadtica. Tal constatacdo, ndo exclui o timido, mas paulatino avango das organizacdes na
busca por incorporar préticas de gerenciamento da for¢a de trabalho, af incluidas as minorias.

O termo diversidade usualmente € associado a grupos minoritdrios como negros,
homossexuais, mulheres e outros. Entretanto, como destaca Costa (2014), esse conceito é
mais amplo e complexo por tratar de muitos tipos de diferenca, que incluem a deficiéncia. A
gestdo da diferenca ndo € apenas estabelecer uma forma de igualdade de oportunidade, mas
também promover o alinhamento dos interesses dos individuos com os das organizacoes,
permitindo que o potencial dos empregados possa contribuir com o negécio empresarial
(Pereira & Hanashiro, 2010).

Portanto, a valorizacdo da diversidade pode representar, para as organizagdes, uma
forma de ampliar sua vantagem competitiva por meio da criacio de um contexto inovador,
mais humanizado e que privilegia o somatdrio das diferencas (Myers, 2003). Assim, nao é
sem razdo que a diversidade da forca de trabalho vem se destacando dentro das organizacoes e
tornou-se tema relevante nesse contexto. Fica evidenciada a demanda por acdes de Recursos
Humanos (RH), que alcancem todos esses distintos grupos, e procurem harmonizar varidveis
complexas, como o lucro e a justica social (Saraiva & Irigaray, 2009).

Do ponto de vista académico, em nivel internacional, a gestdo da diversidade em
empresas comec¢a a ganhar relevancia a partir de 1970, inclusive por meio de pesquisas
publicadas em periddicos como Academy of Management Journal, Administrative Science
Quarterly e Organization Studies (Martinez, 2013). A temadtica aparece vinculada as
discussdes sobre inclusio de Pessoas com Deficiéncia no trabalho, constituindo-se
preocupacdo recente por parte das dreas de RH. Em paises como a Espanha, o emprego
apoiado (modalidade para apoio a inclusdo), por exemplo, ganhou visibilidade a partir de
estudos sobre sua implantacdo em organizagdes (Verdugo, Jordan de Urries & Vicent, 2009).
No Brasil, essa ainda € uma abordagem pouco praticada (Barbosa & Nunes, 2016).

Mas, a gestdo da diversidade e a inclusdo de Pessoas com Deficiéncia, ainda
representam desafios a serem vencidos pelas organizagdes. A comegar pela propria concepcao
de diversidade e deficiéncia dos profissionais responsdveis, em ultima instincia, pela sua
inser¢do e permanéncia no ambiente organizacional: os de Recursos Humanos.

Ja existem estudos que apontam para a discussdo de barreiras e dificultadores nos
ambientes nos quais essas pessoas convivem (Boardman, Grove, Perkins & Shepherd, 2003;
Schur, Kruse, & Blanck, 2005; Abbott & Mcconkey, 2006). De outra parte, também se
identificam pesquisas que mostram como as distintas tecnologias podem melhorar seu
desempenho na vida e no trabalho (Diniz, Almeida & Furtado, 2016).

Dentro de toda essa perspectiva, este artigo explora aspectos da diversidade e inclusdo
de Pessoas com Deficiéncia em organiza¢des tomadas como referéncia no mercado, a partir
da base da pesquisa “As Melhores Empresas para Vocé Trabalhar (MEPT)”.

2. Problema de Pesquisa e Objetivos

A temadtica “diversidade” e, mais especificamente, a “inclusdo de Pessoas com
Deficiéncia”, é adotada discursivamente pelas organizagdes em suas manifestacdes recentes e
¢ objeto de legislacdes. Todavia, continua sendo area pouco explorada em estudos no Brasil.



Levantamento bibliogrifico realizado até abril de 2019, no Portal CAPES
(Coordenacao de Aperfeicoamento de Pessoal de Nivel Superior), com as palavras-chave
“Recursos Humanos, Inclusido, Pessoas com Deficiéncia e Mercado de Trabalho”, traz um
total de 39 artigos que contemplam tais teméticas, demonstrando a exiguidade da publicacao
nacional que trata da perspectiva brasileira.

Isso, mesmo considerando que a populagdo total de pessoas com deficiéncia residentes
no Brasil captada pelo Censo Demografico 2010 do IBGE (Instituto Brasileiro de Geografia e
Estatistica — IBGE, 2010), representa um quantitativo de 12.748.663 pessoas, ou 6,7% do
total da populacdo. Ressalta-se que esta € uma releitura do Censo 2010 que, num primeiro
momento, identificou 45.606.048 pessoas com deficiéncia (23,9% do total da populacio
recenseada). Tal releitura ocorreu a partir das recomendacdes do Grupo de Washington
(Washington Group on Disability Statistics — WG), que busca padronizar e harmonizar
defini¢des, conceitos e metodologias de modo a garantir a comparabilidade das estatisticas
entre diferentes paises (IBGE/Nota Técnica 01/2018).

Apesar de representar contingente expressivo da populagdo observa-se que, dos 49,5
milhdes de vinculos ativos no pais, apenas 381 mil, ou seja, 0,77% dos empregados com
carteira assinada, eram pessoas com deficiéncia (Ministério do Trabalho, 2014). Tais dados
apresentam o tamanho do desafio para organizacdes, governo e sociedade (Matalinares e
Marques (2017).

A exclusdo desse grupo em espacos de convivéncia laboral € identificada em pesquisas
que demonstram o seu alto indice de desemprego em diversos paises do mundo (Cimera,
2012; Joérdan de Urries & Verdugo, 2007; Suibhne & Finnerty, 2014; Volker, 2014) e o
quanto este grupo ainda encontra-se alijado e apartado do mercado de trabalho (Cerqueira,
Viégas & Souza Silva, 2009).

Entretanto, em funcdo de um conjunto de fatores, esta é uma realidade que comecgou a
ser modificada nos ultimos anos. Em especial, no caso do Brasil, com a determinacdo de
legislacdo especifica para tal fim, em especial, a partir da década de 1990.

Assim, parte da visibilidade que vem sendo conquistada, pouco a pouco, € resultado da
Lei de Cotas n° 8.213, de 1991, que determina que empresas com 100 ou mais empregados
sdo obrigadas a preencherem de 2% a 5% dos seus cargos com beneficidrios reabilitados do
INSS ou pessoas com deficiéncia. Tal imposi¢do foi um marco para as praticas de inclusio,
obrigando que as organizagdes também ofertassem oportunidades de trabalho abrangendo
Pessoas com Deficiéncia. Mais recentemente, a Lei Brasileira de Inclusio da Pessoa com
Deficiéncia, Lei n°. 13.146, de 6 de julho de 2015, veio dar prosseguimento aos esforcos
brasileiros pela inclusio social destes individuos, com uma tdnica de cria¢do de condi¢des de
trabalho, de forma competitiva e em equidade de oportunidades (Silva et al., 2016).

Contudo, apesar de toda sua importancia, a legislacio ndo teve ainda o poder de
transformar a sociedade, ja que a sensibilizacdo e efetiva aceitacdo das pessoas e, no caso do
universo organizacional, dos profissionais inseridos no mundo do trabalho, ainda se encontra
alicercada em atitudes e praticas discriminatdrias.

Vale lembrar que, ainda que nao haja consenso quanto as correlacdes entre diversidade
e inclusdo de Pessoas com Deficiéncia e os resultados organizacionais, ja ha abordagens que
enfatizam que a diversidade da mdo de obra pode proporcionar impactos positivos sobre 0s
resultados das equipes e das organizacdes (Capell, Tzafrir, & Enosh, 2018; Mannix & Neale,
2005). Ha também discussdes sobre o fato de a inclusdo de minorias ser uma forma de
efetivar o gerenciamento da imagem organizacional, atendendo a normas sociais vigentes
(Chang, Milkman, Chugh, & Akinola, 2019).

Nesse contexto, as dreas de RH deveriam ndo apenas assumir a missdao de se fazer
cumprir a legislacdo em suas organizagdes, mas, ainda mais, servir como indutoras de boas



praticas para a implantacdo de politicas e praticas de inclusdo e acessibilidade, a serem
disseminadas, nao s6 no interior das organizacdes, mas na sociedade em geral.

Para que isso aconteca, é fundamental que os profissionais de RH se percebam e ajam
como responsdveis que sdo por influenciar a a¢do das pessoas, sensibilizando e definindo
acoes que possam ser efetivadas e difundidas em prol da diversidade e da inclusao.

Desta forma, a inquietacdo que origina este estudo e que se constituiu como problema
de pesquisa, é analisar qual a percep¢cdo dos Recursos Humanos em relacdo a diversidade e
inclusdo de Pessoas com Deficiéncia. Parte-se da premissa de que as areas de RH sdo as
responsdveis pela idealizacao e implementagdo das politicas e praticas de gestdo de pessoas e,
portanto, tém a responsabilidade pela efetividade de tais acdes no universo empresarial,
inclusive sensibilizando e qualificando as liderancas para este foco.

Nesse sentido, o artigo tem como objetivo geral, analisar como as areas de Recursos
Humanos percebem a diversidade e inclusdo de pessoas com deficiéncia e em que medida
vém cumprindo seu papel como responsdveis pela implementacio de politicas e priticas para
sua efetividade.

Para o alcance deste objetivo, foram propostos os seguintes objetivos especificos: (1)
Investigar dados secundarios da pesquisa “As Melhores Empresas para Vocé Trabalhar
(MEPT)” que servem de parametro para a analise sobre a diversidade e inclusdo de Pessoas
com Defici€ncia em organizagdes tomadas como referéncia no mercado mineiro; (2) Analisar
as politicas e praticas de Recursos Humanos, relativas a diversidade e inclusdo de Pessoas
com Deficiéncia nessas organizacdes; (3) Analisar aspectos que indiquem (ou nao) a evolugao
da temdtica da diversidade e inclusdo de Pessoas com Deficiéncia nessas organizacoes.

3. Fundamentacao Teorica
3.1 Diversidade nas Organizacoes

A conceituagdo de diversidade vem, ao longo do tempo, sendo objeto de discussdo e
mudancas. Conforme afirmam Alves e Galedo-Silva (2003), ela ndo pode ser vista apenas
como algo relativo ao gé€nero e ragca, mas também associada a aspectos como idade, histéria
pessoal e corporativa, formacdo, fungdo, estilo de vida, preferéncia sexual, origem geografica,
tempo de servigo e deficiéncias.

No caso do Brasil, o diverso € ainda mais evidenciado, segundo Ogliari (2009), em
fun¢do de uma mistura de caracteristicas regionais, pluralismo religioso, tracos demogréficos
e econdmicos, niveis de formagdo, enfim, distin¢des que juntas, contextualizam as diferencas
do povo brasileiro. As organizagdes precisam, nesse caso, desenvolver novas praticas de
relacdes de trabalho e gestdo de pessoas orientadas para os grupos diversos no seu interior.

No cendrio brasileiro, o tema diversidade é proveniente do meio educacional, da
década de 1980, sendo incorporado ao meio empresarial na década posterior (Myers, 2003).
Seu surgimento, assim como no exterior, se deve as pressdes de movimentos minoritarios e do
movimento sindical que apontavam a necessidade de se discutir temas como discriminagdo e
diversidade racial, propiciando o inicio de uma discussdo em dmbito nacional. N@o obstante,
para empresas e profissionais da drea de Gestdo de Pessoas, tanto a nivel internacional quanto
nacional, a temdtica se apresenta com maior recenticidade, o que implica a necessidade de se
incrementar pesquisas em termos de volume e de complexidade.

Isso também significa investir, no caso das organizagdes, em politicas e praticas de
gestdo que estimulem mudangas de cultura e comportamento (Ethos, 2002). Esse
investimento nao vem livre de custos potenciais que advém destas diferencas no trabalho, ou
seja, um potencial impacto negativo proveniente de uma forca de trabalho heterogénea, como
afirmam De Meuse, Hostager e O'Neill (2007). Por isso as dreas de RH precisam agir para
transformar tais riscos em oportunidades de ampliar sua competitividade, construindo uma



cultura na qual a heterogeneidade € potencializadora de resultados, por meio do respeito e uso
sauddvel das diferencas.

Para fins deste estudo, o foco da diversidade foi na inclusao de Pessoas com
Deficiéncia, considerando-se o conceito de inclusdo como o processo de constru¢do de uma
sociedade para todos. Seu alvo de transformacdo, portanto, sdo os ambientes sociais, € ndo a
pessoa e, especialmente, sua inser¢cao nos ambientes organizacionais.

Ressalta-se que, para se analisar a questdo da diversidade com foco na Pessoa com
Deficiéncia, é relevante considerar dois aspectos: a acdo afirmativa e a gestdo da diversidade.
Isso ocorre porque, embora a acdo afirmativa atenda aos interesses do Estado, a gestdo da
diversidade nas organiza¢des possibilita a criacdo de um conjunto de medidas administrativas
que considerem os atributos pessoais como recursos para melhorar o desempenho
organizacional (Chanlat, Dameron, Dupuis, Freitas & Ozbilgin, 2013). Para isso, a acdo da
lideranga é fundamental para dar credibilidade as a¢des inclusivas nas organizagdes.

Tal aspecto € refor¢cado por Carvalho-Freitas, Marques e Scherer (2004), que afirmam
que a conscientiza¢do dos gestores quanto a importancia da diversidade dos trabalhadores de
uma organizacdo pode abrir espaco para se criar as condicdes necessdrias para o
desenvolvimento de uma postura ética, que passe a entender a diversidade sob o ponto de
vista da Pessoa com Deficiéncia, tornando-se pratica organizacional e valor para os negdcios.

Nessa mesma perspectiva, Bebbington e Ozbilgin (2013) destacam a necessidade da
mudanga no papel do gestor e de seu apoio, assim como da propria diversidade na lideranca.
Sobre o RH recaem responsabilidades como a sensibiliza¢do, preparagdo e sustentagdo das
liderancas (ndo ignorando os demais empregados), para a insercdo das Pessoas com
Deficiéncia. A eles cabe o papel de idealizadores das politicas e praticas de gestdo e de uma
cultura de inclusdo, que influencia inclusive o corpo dirigente das organizacoes.

3.2 Pessoas com Deficiéncia: caracterizacio e insercio no mercado de trabalho

Cada ser humano tem o direito de desfrutar de todas as condi¢cdes necessarias para o
desenvolvimento de seus talentos e aspiracdes, sem ser submetido a qualquer tipo de
discriminacdo. Dessa forma, a Pessoa com Deficiéncia deve ter a seu alcance, além da
protecdo geral garantida a todos, aquelas que tém por base minimizar as lacunas entre as
condig¢Oes das pessoas sem deficiéncia e as suas proprias condi¢des (Silva et al., 2016).

Esse olhar sobre as Pessoas com Defici€ncia €, porém, mais recente. Conforme afirma
Fernandes (2011), a inclusdo pode ser vista a partir de distintos momentos. Em um primeiro
momento, o deficiente era considerado como alguém merecedor da sua deficiéncia, resultado
de castigo divino e de resquicios de vicios de seus antepassados. Num segundo momento, a
partir do século IV, surgem os primeiros hospitais e asilos de caridade que abrigavam
indigentes e individuos com deficiéncias. Essa forma de protecdo, ainda que impregnada pela
compaixdo, levou a exclusdo dos deficientes (como eram chamados) do convivio social. O
deficiente passa a ser tratado como dependente e incapaz, desvinculado de suas
potencialidades (Amiralian, 2000). Um terceiro momento é caracterizado a partir da
Revolucao Industrial (século XVIII), no qual a questao da habilitacao e reabilitacdo da Pessoa
com Deficiéncia para o trabalho ganha forca. O trabalho em condicdes precdrias passa a
ocasionar acidentes mutiladores e doengas profissionais, sendo necessdrio criar um sistema de
seguridade social mais eficiente. O quarto momento (século XIX), caracteriza-se pela
mudanca de postura e atencdo as Pessoas com Deficiéncia, quando do inicio dos estudos
especificos para os problemas ligados a cada deficiéncia e a alteracdo no tratamento dado ao
deficiente (Silva et al., 2016).

Sentindo-se a margem da sociedade, as Pessoas com Deficiéncia também passaram a
se organizar, emergindo o modelo social da deficiéncia, por meio do qual essa passa a ser
vista como consequéncia da interacdo entre caracteristicas corporais do individuo e as



condig¢des sociais em que ele vive. Assim, ele € visto como fruto da combinacdo de limitacdes
impostas pelo corpo com alguma lesdo, combinados a uma organizagdo social pouco sensivel
a diversidade corporal (Medeiros & Diniz, 2004).

Sobre este aspecto é importante destacar as consideracdes de Sassaki (2002) ao tratar
do uso inadequado de terminologias para referéncia as Pessoas com Deficiéncia. De acordo
com o autor, o uso correto da terminologia € fundamental, pois na fala corriqueira sdo tratados
temas tradicionalmente contaminados por preconceitos e esteredtipos, como no caso das
deficiéncias. No Brasil essa preocupacgdo é renovada para que sejam desencorajadas praticas
discriminatorias e se construa uma sociedade inclusiva. Termos como “portador de
deficiéncia”, “deficientes”, ou mesmo o uso indiscriminado de “pessoas com necessidades
especiais”, tornaram-se inadequados.

Essa forma de ver a realidade mostra o papel da sociedade perante as Pessoas com
Deficiéncia, ampliando a responsabilidade social. Esses individuos comeg¢am a ser vistos com
potencialidades e objetivos e a sociedade passa a assumir a obrigacdo de ter o olhar focado
nessas potencialidades, proporcionando a elas novos caminhos e objetivando a sua inclusao.

Desse modo, especialmente a partir da década de 1990, leis e decretos-lei vém sendo
sancionados no Brasil para garantir as Pessoas com Deficiéncia o direito e a acessibilidade ao
mercado de trabalho. Além da Lei de Cotas, é o caso, por exemplo, em consonédncia ao regime
dos servidores publicos, da Lei n°. 8.112, de 1990, que assegura o direito as Pessoas com
Deficiéncia de se inscreverem em concurso publico para provimento de cargo.

Apesar da importancia das vérias medidas legislativas no Brasil, a Lei Brasileira de
Inclusdo da Pessoa com Deficiéncia, de 2015, é o mais completo documento que trata da
inclusdo e constitui-se como um marco na mudanca de perspectiva para a relagdo com e o
tratamento das Pessoas com Deficiéncia. A pessoa com deficiéncia é definida, pelo seu Artigo
2°, como aquela que tem impedimento de longo prazo de natureza fisica, mental, intelectual
ou sensorial, o qual, em interagdo com uma ou mais barreiras, pode obstruir sua participacao
plena e efetiva na sociedade em igualdade de condi¢des com as demais pessoas.

Ressalte-se que as alteracdoes advindas da Lei n° 12.470, de 2011, repetidas no
Estatuto da Pessoa com Deficiéncia, promoveram modificacdes significativas na inclusdo no
mundo do trabalho. Entre as alteracdes estdo o novo conceito de deficiéncia, que vai além da
6tica médica, incorporando as barreiras atitudinais, que dificultam a inclusdo no mercado de
trabalho, e a mencdo ao deficiente “mental”, como um dos seus avangos relevantes.

Ainda que as legislagdes sustentem atencdo a Pessoa com Deficiéncia, hd estudos que
apontam dificuldades para elas em conseguir emprego que estdo, muitas vezes, vinculadas aos
esteredtipos sociais € ndo necessariamente as suas capacidades (Perez, 2012; Tanaka &
Manzini, 2005). Em muitas situagdes, elas sdo vistas como incapazes para realizar tarefas,
seja porque necessitam de acompanhamento mais permanente, ou porque hd preconceito
relativo ao seu equilibrio emocional, ou, ainda, porque as organizacdes receiam ter custos
adicionais com a acessibilidade nos ambientes de trabalho (Moreira, Cappelle, & Carvalho-
Freitas, 2015; Tanaka & Manzini, 2005).

De acordo com Tanaka e Manzini (2005), hd também, no caso brasileiro, institui¢des
que adotam o discurso inclusivo apenas para cumprir a lei, mas t€m praticas limitadas a
adaptacdo de banheiros, rampas e sinalizacdes. Esses autores também discutem que, as
contratacdes ndao se concretizam, pelo desconhecimento das empresas em relacdo ao
recrutamento de Pessoas com Deficiéncia. Ou, ainda, conforme Oliveira et al. (2009), porque
Pessoas com Deficiéncia possuem baixo nivel de escolaridade, e muitas vezes ndao tém
qualificacao profissional, ou também porque as politicas publicas das agéncias de emprego
estdo sendo utilizadas inadequadamente. Além disso, segundo Toldra (2009), parte das vagas
oferecidas pelas empresas, sdo destinadas a atividades de baixa complexidade e remuneracao,
com poucas possibilidades de desenvolvimento, e em fungdes de servicos gerais.



Ainda, ha outros fatores preponderantes na ndo insercdo, como espacos fisicos e
logisticos inapropriados, ndo dispondo de condigdes minimas para a acessibilidade (Oliveira
et al., 2009) e barreiras de transporte inadequado, falta de acessibilidade e de suporte genérico
(Shier, Graham e Jones, 2009).

Vale lembrar neste caso, aspectos da acessibilidade mencionados por Sassaki (2009),
ao tratar das questdes da inclusdo: arquitetonica (sem barreiras fisicas), comunicacional (sem
barreiras na comunicacao entre pessoas), metodoldgica (sem barreiras nos métodos e técnicas
de lazer, trabalho, educacdo etc.), instrumental (sem barreiras instrumentos, ferramentas,
utensilios etc.), programdtica (sem barreiras embutidas em politicas publicas, legislacdes,
normas etc.) e atitudinal (sem preconceitos, esteredtipos, estigmas e discriminacdes nos
comportamentos da sociedade para pessoas que tém deficiéncia). Assim, ele reforca que a
acessibilidade é¢ uma facilidade que se deseja ver e ter em todos os contextos da atividade
humana. E, projetada sob os principios do desenho universal, vird a beneficiar a todos,
Pessoas com Deficiéncia ou ndo.

Mas, ha também a perspectiva das empresas em relagdo as dificuldades encontradas
para contratar Pessoas com Deficiéncia. Duas reclamagdes recorrentes sdo: a dificuldade de
contratar pessoas aptas ao trabalho; e, em fun¢do de muitos se recusarem a ser registrados, em
face do medo de perder o Beneficio de Prestagdao Continuada — BPC (beneficio assistencial ao
idoso e a pessoa com deficiéncia, que garante um saldrio minimo mensal). Entretanto, a
legislacdo de 2015 vem sanar este ultimo ponto, ja que deixa claro que o BPC serd suspenso
somente enquanto persistir o vinculo empregaticio (Silva et al., 2016).

Ressalta-se que, no caso das Pessoas com Deficiéncia, a acdo afirmativa ainda
representa a principal forma de inser¢do no mercado, j4 que, como ressaltam Campos,
Vasconcelos e Kruglianskas (2013), as empresas tendem a cumprir o estritamente legal. Nao
obstante, Bodart, Romano e Chagas (2016) entendem que € preciso incrementar uma série de
outras acdes (além da legislacdo e fiscalizacdo), de forma a promover a igualdade de
tratamento, nio s6 pela contratacido, mas também no curso da relacdo empregaticia.

3.3 A Inclusio de Pessoas com Deficiéncia: o Papel dos Profissionais de Recursos
Humanos

Dado que no contexto recente a gestdo da diversidade tem se mostrado uma das
atividades imperativas, especial atencao a seu respeito vem sendo requerida das dreas de RH.
Nesse sentido, o profissional de RH precisa estar apto e atento aos seus deveres e, inclusive, a
legislacdo. Isto € fundamental para viabilizar a inclusdo das Pessoas com Deficiéncia no
mercado de trabalho (Bodart et al., 2016).

Dentro do microcosmo organizacional e, mais enfaticamente, nas dreas de RH e seus
processos, que se tem configurado essa necessidade de atengdo a um grupo social que ndo
percebe as mesmas chances em relacdo aos demais em matéria de insercdo (sele¢do), ganho
(remuneragdo), oportunidades de ascensdo (carreira, posicoes de poder) e legitimidade
(participac@o em decisdes, relevancia de opinido, gestdo democratica) (Punch, Hyde & Power,
2007; Sheridan, White & Mounty, 2010). Nesse sentido, e indo além, infere-se que, de inicio,
o préprio recrutamento pode ser a primeira barreira, visto que, em alguns casos, a minoria ja
comega subjugada desde sua qualificacdo formal (Lunardi, 2011; Skliar, 2013).

A Lei Federal n° 13.146, de 2015 dispde sobre essas regras de comportamento dos RH
no processo de Recrutamento & Selegao de Pessoas com Deficiéncia. Ali menciona-se que se
constitui modo de inclusdo, a colocacao competitiva, em igualdade de oportunidades com as
demais pessoas, nos termos da legislacdo trabalhista e previdencidria, e de forma a serem
atendidas as regras de acessibilidade, o fornecimento de recursos de tecnologia assistiva e a
adaptacdo razodavel no ambiente de trabalho. Além disso, o recrutamento e selecdo de Pessoas



com Deficiéncia deve ocorrer sob observancia dos preceitos éticos e morais, mobilizando uma
mistura de método, conhecimento e sensibilidade.

O RH deve estar preparado para essa diversidade, com métodos de recrutamento que
sejam eficientes também para as classes minoritdrias, que incluem as Pessoas com
Deficiéncia. Conforme destacam Bodart et al. (2016), é desta forma que esses profissionais
deverdo estar em contato direto com comunidades, organizacdes e grupos envolvidos com
esse publico, em sua formacao ou habilitacdo/reabilitacdo para tornar seu recrutamento mais
apropriado, sobretudo sem discriminacao e preconceitos.

A Constituicao Federal Brasileira, de 1988, assegura a oportunidade de trabalho, e de
valoriza¢do das capacidades das Pessoas com Deficiéncia, a fim de que possam conquistar
renda propria, de forma a isentar o Estado e a sociedade de sustentd-las. Esta alternativa
constitucional enfatiza o papel social da empresa, e que a inclusdo social ndo pode ser
entendida como uma despesa e, sim, como a criacao de oportunidades profissionais.

Alguns estudos identificam que os gestores percebem a inclusdo da Pessoa com
Deficiéncia como importante para a imagem da empresa (Matalinares & Marques (2017).
Entretanto, para as equipes, isso ainda representa um desafio devido ao desconhecimento
sobre as potencialidades desse grupo e a auséncia de orientacdo para recebé-las.

Assim, e diante de todo o exposto, se pode depreender a relevancia do tema, que se
configura como um desafio, com possibilidades para as pessoas, as organiza¢des, 0 governo e
a sociedade. E se destaca, ainda mais, a necessidade de que as organizacOes € suas dreas de
RH sejam modelo na gestao da diversidade e adequada inclusdo de pessoas com deficiéncia.

4. Aspectos Metodolégicos

Este estudo privilegiou as abordagens qualitativa e quantitativa (Alves-Mazzotti &
Gewandsznajder; 1999; Creswell, 2010; Minayo, 2001) por considerar que, em conjunto, elas
permitem recolher mais informag¢des do que se poderia conseguir isoladamente.

A pesquisa foi iniciada a partir do levantamento da literatura pertinente aos temas
“diversidade” e, especialmente, “inclusdo de Pessoas com Deficiéncia”, por meio da busca,
por palavras-chave, a base de dados eletronica do Portal CAPES.

Apés esse levantamento, foi utilizado o banco de dados da pesquisa “As Melhores
Empresas para Vocé Trabalhar” (MEPT), 2017, que € realizada anualmente, desde 2006, pelo
“Programa de Estudos em Gestdo de Pessoas”, da Fundagdo Instituto de Administragio
(PROGEP-FIA), da Universidade de Sdo Paulo (USP), em parceria com a Editora Abril que
publica seus resultados em um Guia Especial da revista Vocé S/A.

As empresas participantes preenchem um questiondrio institucional com seu perfil,
estrutura de RH e politicas e praticas de gestdo de pessoas, sendo que, para fins da presente
pesquisa, o foco recaiu sobre o item “Gestdo da Sustentabilidade e Diversidade”, mais
especificamente, “inclusdo de Pessoas com Deficiéncia”. Além dos dados quantitativos, as
praticas das organizacOes sdo também descritas, no proprio questiondrio respondido pelas
organizacdes, com o propdsito de evidenciar as agcdes de gestdo que elas declaram possuir.

Para efeito deste estudo foram selecionadas as empresas atuantes em Minas Gerais,
dentre as 150 selecionadas no Brasil. O enfoque em Minas Gerais é considerado, pois € um
dos cinco estados com maior participacao (8,7%) no Produto Interno Bruto (PIB), em 2015,
junto com Sao Paulo (32,4%) e Rio de Janeiro (11,0%) (IBGE, 2016; CDDI/IBGE, 2017).

Foram identificadas 23 organizacdes em Minas Gerais, tratadas como Empresa 1 a
Empresa 23, de modo a ndo serem identificadas. Elas sdo de distintos setores da economia
(ramo comercial, industrial e de servi¢os), com niimero de empregados entre 70 e 7.798.

Os dados quantitativos foram tratados por meio da estatistica descritiva (Alves-
Mazzotti & Gewandsznajder, 1999), enquanto os qualitativos foram analisados a partir da
andlise de conteido de Bardin (2011), que objetiva a busca de melhor compreensdao da



informacdo, estabelecendo-se o paralelo com a fundamentagdo tedrica proposta, em especial,

os conteudos relacionados as dimensdes de acessibilidade de Sassaki (2009). E, ainda, tendo

como base as categorias propostas na MEPT, em “agdes voltadas a Pessoas com Deficiéncia”:

“atendimento ou superacdo do nimero estabelecido pela cota legal”, “instalacdes adequadas”,
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“apoio a entidades”, “treinamentos especificos para o desenvolvimento profissional”, “acdes
de comunicagdo e informagao para inclusao”.

5. Analise de Resultados

Para fins da investigacdo proposta foram consideradas as respostas em relaciao ao item
“Gestdo da Sustentabilidade e Diversidade”, tendo-se realizado filtro que considerou somente
as questdes relativas a gestdo da diversidade de forma ampla e a inclusdo de Pessoas com
Deficiéncia. Vale lembrar que o tema diversidade, nem sempre foi objeto da pesquisa da
MEPT, sendo que até o ano de 2016, o item ainda ndo constava separadamente. O tema e seus
aspectos eram tratados inseridos no item “Cidadania Empresarial”. Somente a partir dai, ele
comeca a ganhar maior destaque e detalhamento, ainda que algumas questdes como a inser¢ao
da mulher no mercado de trabalho ja viessem sendo introduzidas.

Conforme apresentado na Tabela 1, o conjunto das questdes foi sistematizado a partir
dos conteddos do banco de dados e as consideragdes sdo extraidas de sua andlise a partir da
consolidag¢do quantitativa e da avalia¢ao dos contetidos qualitativos.

Tabela 1 — Dados consolidados sobre a Diversidade nas empresas

Empresa Empregados | Diversidade | Negros Politicas de | Mulheres QOutras
(n°) Contrataciao Minorias
de Pessoas
com
Deficiéncia

1 1.729 X X X
2 2.285
3 7.391 X X
4 7.798 X X X X
5 191 X X X
6 823 X X X
7 381 X X X
8 6.944 X X X
9 6.873 X X
10 821
11 154 X X X
12 1.480 X X X X X
13 144
14 5.609 X X
15 1.636
16 6.324 X X X
17 70
18 122
19 2.624 X X
20 190 X X X X
21 258 X X
22 259
23 389 X X

Total - 16 2 16 8 4

Fonte: Dados sistematizados pelos autores a partir da MEPT 2017

A primeira questao proposta com a temética diversidade aborda a acdo da empresa em

\

adotar “acdes relativas a captagdo de empregados de forma a promover a diversidade



internamente”. Dentre as 23 empresas, 16 responderam que adotam. Seria de se esperar que,
empresas que precisam cumprir a Lei de Cotas por ter mais funcionarios, deveriam responder
positivamente. Entretanto, ndo € o que ocorre (exceto a Empresa 17 que possui apenas 70
empregados). Desse modo, ndo € sem razdo que Bodart et al. (2016), e Silva et al. (2016),
reforcam que € preciso incrementar outras agdes, para além da legislacao e fiscalizacdo, para
que se possa promover a igualdade de tratamento das Pessoas com Deficiéncia.

Em seguida, se a resposta fosse “sim”, a empresa era convidada a continuar
respondendo a outras questdes. A primeira € sobre a existéncia de politicas especificas para
contratacdo de “negros” (2 empresas); a segunda trata de ‘“Pessoas com Deficiéncia” (16
empresas); a terceira, de “mulheres” (8 empresas); e, a quarta, é sobre “outras minorias” (4
empresas). Todas as questdes eram seguidas da solicitagdo de indicacdo sobre “ha quanto
tempo esta pratica € adotada (até 3 anos ou hd mais de 3 anos) e da solicitagdo indicada por
“descreva as politicas de contratacdo”, para cada grupo.

Alguns aspectos se destacam. Um deles refere-se ao baixo nimero de politicas de
contratagdo para negros, mulheres e outras minorias (por exemplo, publico LGBT, imigrantes,
refugiados, dentre outros). Ao serem solicitadas a descrever sobre as acdes, as empresas
praticamente nao se manifestam em relagdo aos negros e outras minorias. As respostas obtidas
foram evasivas, tais como refor¢cando que ndo admitem discriminacdo (mas, sem especificar a
resposta), mencionando a contratagdo de menores aprendizes, a ado¢do de certificacdo na
norma SA8000 (que trata de ndo apoiar a discriminacio), e contratacdo de imigrantes “para
posigdes especificas”. No que tange as mulheres, ainda que o nimero seja um pouco maior,
proporcionalmente as 23 empresas € as 16 que responderam afirmativamente a questdo, ele é
pouco representativo (0ito respostas).

Em relacdo a resposta relativa as Pessoas com Deficiéncia, o niimero (16) equipara-se
ao total de respostas afirmativas, o que pode levar a suposicao de que, ao tratar de agdes de
diversidade, a primeira conexdo que se faz nas empresas, ainda é com o publico que recebe a
maior carga de legislacdo e fiscalizacdo, no caso brasileiro, as Pessoas com Deficiéncia.

Nos contetdidos qualitativos, observa-se a mengdo constante a acdes de sensibilizacao
para o corpo social; as referéncias aos manuais de conduta e €tica, comuns em boa parte das
empresas; e, as adequacdes em relagdo a acessibilidade. Algumas empresas mencionam a
criacdo de comités de diversidade e, outras, a preocupacao em sensibilizar especificamente as
liderancas para acolher as Pessoas com Deficiéncia.

Entretanto, o mais comum é observar o discurso da diferenca e a dificuldade de
acolher as Pessoas com Deficiéncia para além da legislacdo. Esse discurso veio entremeado
nas respostas, de modo que o tom desejado parece ser o de promover slogans e campanhas de
conscientizagdo fazendo o “diferente” ser “igual”. Isso pode ser observado em frases como “a
politica adotada ¢ associada as regras da legislacdo vigente”, “as acdes voltadas as Pessoas
com Deficiéncia sdo tratadas de acordo com as necessidades dos funcionarios acometidos”,
“buscamos ser uma empresa socialmente responsavel”, “[a Empresa X] possui programa para
integracdo de pessoas com necessidades especiais”, “temos uma politica de contratagdo
constante de deficientes”, e “os colaboradores PcDs sdo um exemplo...”. Tais mengdes
denotam o quanto ainda hd a percepc¢do de que as Pessoas com Deficiéncia sdo acometidas
pela deficiéncia, associando a deficiéncia a uma doenca. Tais enunciados confirmam o que
discutem Fernandes (2011) e Amiralian (2000) ao tratarem das formas de concep¢do das
Pessoas com Defici€éncia ao longo do tempo. Além disso, o uso de expressdes como
“necessidades especiais, deficientes e PcD”, como ressalta Sassaki (2002), mostra-se
inadequado. Especialmente por tratar-se do grupo que € responsdvel pela sensibilizacdo dos
demais empregados da empresa e da idealiza¢do e implementacdo das politicas de gestdo de
pessoas (ndo apenas com Deficiéncia), j4 que quem habitualmente responde aos questionarios
sdo profissionais do RH das empresas.



O emprego apoiado — proposicao mais individualizada para a inclusdo de Pessoas com
Deficiéncia, conforme abordagem de Verdugo et al. (2009) e Barbosa e Nunes (2016) — e a
parceria com entidades que trabalham com Pessoas com Deficiéncia foram mencionados por
apenas uma das empresas.

Na sequéncia do questiondrio, os respondentes sdo convidados a responder
especificamente sobre cada um dos grupos. No caso desta pesquisa, destaque foi dado as
questdes relativas a se a empresa “adota alguma acao voltada a Pessoas com Deficiéncia”. A
Tabela 2 consolida estas respostas e mostra que, dentre as 23 empresas mineiras, 4
responderam que ndo adotam.

Tabela 2 — Dados consolidados sobre as acoes de Inclusio de Pessoas com Deficiéncia
nas empresas

Empresa Acdes Emprega Instala- Apoia Treina- Acdes de Total
voltadas 0 niimero coes entidade mento comuni- das
para este da cota adequadas que para cacio e acoes

publico atende a | desenvol- | informacio por
este vimento empresa
publico
1 X X X X X 4
2 X X X 2
3 X X X X X 4
4 X X X X X X 5
5 X X 1
6 X X X X 3
7 X X X X X X 5
8 X X X 2
9 X X X 2
10 X X X X 3
11 X X X X X 4
12 0
13 0
14 X X X 2
15 X X X 2
16 X X X X 3
17 0
18 0
19 X X X X 3
20 X X X X 3
21 X X 1
22 X X 1
23 X X X X 3
Total 19 10 15 10 4 14 -

Fonte: Dados sistematizados pelos autores a partir da MEPT 2017

Verifica-se que, ao serem questionadas anteriormente sobre se tinham “politicas de
contratagdo para Pessoas com Deficiéncia”, 16 organizagdes responderam positivamente (vide
Tabela 1). Nao obstante, 19 empresas responderam “sim” quando questionadas se tém ‘“‘agcdes
especificas para Pessoas com Deficiéncia” (Tabela 2). Infere-se que a compreensdo das
empresas pode ser de que a existéncia de instalagdes adequadas e processos de comunicac¢ao
sdo parte de acOes especificas para Pessoas com Deficiéncia. Portanto, estas agdes ndo tém
relacdo com a politica de contratacdo, mas estdo conectadas com aspectos que atendem a
demanda deste grupo. Isso € suposto, tendo em vista que as Empresas 2, 10 e 15 tém respostas
coincidentes em relacdo a este aspecto.

10



Ap6s responderem sobre se adotam alguma acgdo, se a resposta fosse afirmativa, as
empresas deveriam especificar sua escolha, incluindo as acdes a seguir. Observa-se que, ao
somar as possiveis iniciativas de ado¢do (que somam em 5 — emprega o nimero da cota,
instalacdes adequadas, apoia entidade que atende a este publico, treinamento para
desenvolvimento, acdes de comunicacdo e informacdo), segundo a MEPT, apenas 2 das
empresas atendem a todas elas (Empresas 4 e 7). As demais, em sua maioria, ndo atendem
sequer a metade.

A primeira pergunta neste quesito refere-se a se as empresas empregam “atualmente o
numero equivalente (ou mais) a cota estabelecida por lei”. Dentre elas, 10 responderam que
empregam, sendo que 8 o fazem ha “mais de 3 anos”, e 2 hd “até 3 anos”. Considerando que a
Lei de Cotas tem 27 anos, parece que ela estd sendo considerada verdadeiramente pelas
organizacdes hd pouco tempo. Infere-se que elas comegaram, somente recentemente, a sentir a
pressdo das fiscalizagdes. Pode-se inferir, conforme abordado por Bellan (2002) que, sendo
uma temadtica relativamente recente nas empresas € para os profissionais da drea de RH, a
compreensdo da lei e suas implicacdes precisam ainda avangar por meio do incremento de
pesquisas em termos de volume e de complexidade para subsidiar melhores préticas.

Observa-se, pelo detalhamento qualitativo das respostas, que as empresas estdao
empregando o numero obrigatério por lei (Lei de Cotas n° 8.213, de 1991), ainda que
mencionem eventualmente ter alguma vaga em aberto pela dificuldade de contratacao.

A segunda pergunta do quesito trata da existéncia de “instalacdes adequadas a Pessoas
com Deficiéncia”. Nesse caso, importante frisar que das 23 empresas, 15 alegam possuir. Isso
porque, mesmo empresas que ndo marcaram “sim” ao serem questionadas sobre se tinham
“politicas de contratacdo de Pessoas com Deficiéncia”, marcaram que tém instala¢des
adequadas, sendo o caso de 3 delas (2, 10, 15), como mencionado. Ocorre também o inverso,
sendo que 4 empresas que marcaram ‘“sim”, ndo marcaram que possuem instalagdes
adequadas (5, 12, 14,19). Esse € um aspecto a ser destacado, j4 que a questdo da
acessibilidade é premente e talvez a faceta mais visivel de adequacdo das organizacdes.
Conforme menciona Sassaki (2009), quando aborda a questdo da acessibilidade, o que se
observa € o emprego de apenas algumas delas, nos relatos qualitativos.

As mencdes mais comuns referem-se a adequacdo de banheiros, rampas de acesso,
estacionamento, estacdes de trabalho, ferramentas especificas de trabalho (computadores etc),
elevadores, portas e ajustes ergondmicos. Adaptacdes que dizem respeito especialmente ao
atendimento a regras legais, sendo, em algumas empresas, mencionada a fiscalizagdo dos
6rgaos competentes para liberag@o do alvard ou as “regras legais de acessibilidade”.

Algumas empresas mencionam que as adequacdes sdo feitas a cada contratacio,
reavaliando-se se had necessidade de algum ajuste para o novo empregado. Isso contradiz a
ideia do desenho universal (Sassaki, 2009). Apenas uma das empresas utiliza uma linguagem
que menciona que as adaptacdes sdo feitas para que a empresa seja mais atrativa a este
publico, que ha investimento em equipamentos customizados pensando na seguranca € que a
estrutura da empresa “deve proporcionar a satisfagdo de todos os atuais empregados com ou
sem deficiéncia”. Ao retomar Sassaki (2009), pode-se observar que em relagdo as dimensdes:
arquitetdbnica — o item mais mencionado sao 0s sanitdrios; comunicacional — sdo os
computadores e o uso de lingua de sinais; metodologica — € a adequacdo dos métodos e
técnicas de trabalho e aspectos ergondmicos; instrumental — pouco mencionada; programatica
— barreiras mais invisiveis e que se apresentam implicitamente sendo também pouco
identificadas; e, atitudinal — préticas de sensibilizac@o e conscientizagdo mencionadas.

A terceira questdo desse quesito refere-se ao fato de a empresa apoiar “entidades que
atendem Pessoas com Deficiéncia”, sendo que 10 empresas responderam sim. O tipo de apoio
variou entre doagdes via imposto de renda, voluntariado dos empregados, campanhas de
arrecadacdo de recursos, patrocinios, e distribuicdo de presentes e cestas basicas. Duas das
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empresas mencionam a parceria para contratacdo de mao de obra. E, apenas uma menciona o
Ministério Pablico do Trabalho para orientar e intermediar essas relagdes.

A quarta pergunta do quesito refere-se a se “a empresa promove treinamentos
especificos para o desenvolvimento profissional das Pessoas com Deficiéncia”, e apenas 4
responderam sim, indicando a pouca atencdo recebida e o ndo atendimento a dimensdo
metodologica (Sassaki, 2009). Parte das empresas faz parcerias com SENAI (Sistema
Nacional de Aprendizagem Industrial) e APAE (Associacio de Pais e Amigos dos
Excepcionais) para treinamentos de ordem mais técnica e parte promove cursos variados nos
quais as Pessoas com Deficiéncia sdo incluidas. Esse baixo investimento reflete pesquisas que
indicam uma ndo aten¢do a sua formacgdo por parte das Pessoas com Deficiéncia e o pouco
estimulo a formacdo que t€m, ja que boa parte ocupa posicdes de baixo nivel hierdrquico. Tais
aspectos reforcam a perspectiva de Oliveira et al. (2009), quando abordam a questdo da pouca
escolaridade e auséncia de qualificagdo profissional deste grupo. E, de Tanaka e Manzini
(2005) e Toldra (2009), ao exporem que parte das ocupacdes sao de baixa complexidade, e
sem perspectivas de desenvolvimento. Importante lembrar que a Lei de Cotas trata da
inclusdo, mas nao do encarreiramento ou desenvolvimento das Pessoas com Deficiéncia,
como que isentando as organiza¢des desse dever.

A quinta pergunta trata do questionamento sobre se “a empresa promove acdes de
comunicacdo e informacdo para inclusio das Pessoas com Deficiéncia no ambiente de
trabalho”, sendo que 14 empresas responderam “sim”. Apesar de ndo representar um volume
baixo, a maior parte das acdes detalhadas, menciona atividades ja citadas, ou seja, acdes de
sensibilizacdo dos empregados, especialmente liderancas para recep¢do e tratamento das
Pessoas com Deficiéncia, campanhas para ampliar a conscientizacdo sobre a inclusdo e a
valorizacdo do grupo, eventos para intensificacdo do acolhimento, criagio de ambiente
apropriado a esse grupo e uso e curso da lingua de sinais.

Além das informacgdes constantes no item “Gestao da Sustentabilidade e Diversidade”,
foi também apurado um dado considerado pertinente a esta andlise. Em relacdo
especificamente aos RHs, uma das perguntas apresenta o quanto ainda € baixo o nivel de
preocupacao com a temadtica. Ao serem questionados sobre quais sao os principais desafios da
area de RH para o ano (podendo ser assinaladas 3 respostas, dentre as 23 alternativas de
respostas, sendo a ultima “outras”), o conjunto apresenta o seguinte resultado, consolidado na
Tabela 3, nos dois extremos (maior ¢ menor nimero). Todos os outros desafios tiveram entre
2 e 7 respostas, por isso ndo sdo apresentados separadamente.

Tabela 3 — Respostas dos Recursos Humanos sobre desafios

Perguntas | N%de Respostas
Maior niimero de respostas
Desenvolver lideres atuais 9
Desenvolver lideres futuros 8
Menor nimero de respostas
Gestdo do Conhecimento / Otimizar a massa salarial / Reduzir a quantidade de 0
funciondrios da empresa
Gestao da Diversidade / Diminuir a rotatividade de pessoas (turnover) / 1
Gestdo da forca de trabalho (workplace planning) / 1dentificacdo de talentos na
empresa / “Outro”: Garantir a perpetuacdo da cultura com a expansido global
que estamos vivenciando

Fonte: Dados sistematizados pelos autores a partir da MEPT 2017

A tunica resposta dada para a Gestdo da Diversidade como desafio, conforme Tabela 3,
foi da Empresa 4 que apresentou os melhores resultados nos Tabelas 1 e 2, em termos de
acoes de diversidade e aplicadas ao publico de Pessoas com Defici€ncia nas empresas. Infere-
se, nesse sentido, que a Gestdo da Diversidade, ainda que seja indicada como um tema cuja
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resposta € positiva para 16, dentre as 23 empresas pesquisadas, ndo se mostra como objeto de
desafio para o ano da pesquisa (perspectiva que reforca a abordagem de Carvalho-Freitas e
Marques (2010), sendo a questio do desenvolvimento da lideranca, a que ocupa lugar
prioritario. Diversidade encontra-se no mesmo patamar de temadticas mais operacionais, tais
como rotatividade, gestdo da forca de trabalho e quadro e massa salarial. As excecdes sdo,
aparentemente, para temas vivenciados por algumas empresas, como a perpetuagdo da cultura.

6. Consideracoes Finais e Contribuicoes

A presente pesquisa teve como propdsito analisar como as dreas de RH percebem a
diversidade e inclusdo de pessoas com deficiéncia e em que medida vém cumprindo seu papel
como responsaveis pela implementacdo de politicas e préticas para sua efetividade.

Considera-se que a Pessoa com Deficiéncia deva ter a seu alcance, além das protecoes
garantidas a todos, aquelas que t€ém por base minimizar ou eliminar lacunas existentes entre
as suas condicdes e as das pessoas sem deficiéncia. Entretanto, a compreensdo de que cada
ser humano tem o direito de desfrutar de todas as condi¢cdes necessdrias para o
desenvolvimento de seus talentos, sem ser submetido a discriminagdo, ainda ndo parece ser
uma realidade no contexto brasileiro, a julgar pelas organizagdes estudadas.

Essa forma de ver a realidade mostra o papel das empresas, governo e sociedade,
perante as pessoas com defici€ncia, ampliando a responsabilidade desses atores na questao da
inclusdo, e a preocupacdo de apurar o olhar focado nas potencialidades dessas pessoas,
proporcionando a elas novos caminhos.

Em relacdo aos objetivos propostos, depreende-se que os dados da pesquisa “As
Melhores Empresas para Vocé Trabalhar — MEPT” serviram para verificar como as empresas
se encontram diante de um ambiente em mudanca no que a diversidade, especialmente no
tocante as Pessoas com Deficiéncia. Se, de um lado, hd uma preocupagao em mostrar-se ativa
no processo de inclusdo e no cumprimento da Lei de Cotas, de outro lado, ainda hd uma
linguagem e atuacdo mais marcada pela concepgdo tradicional da Pessoa com Deficiéncia
como alguém diferente e especial que precisa de um tratamento ostentado por préticas
diferenciadas que traz a organizacdo visibilidade e melhor aceitagcdo social, ao melhorar sua
imagem institucional.

A anélise das politicas e praticas de RH, relativas a diversidade e inclusdo de Pessoas
com Deficiéncia demonstra como a questdo da acessibilidade ainda € a dimensdao mais
marcante e diferenciada na acdo concreta das empresas. Mas, seria acessibilidade sindbnimo de
inclusao? De toda forma, ndo é possivel ignorar os avancos nesse aspecto que muito
beneficiam as Pessoas com e sem Deficiéncia, ja que se trata de priorizar o desenho universal.

Finalmente, a andlise de aspectos que indicassem (ou ndo) a evolugdo da temadtica da
diversidade e inclusdo de Pessoas com Deficiéncia nessas organizagdes (ainda que restrita aos
dados quantitativos e aos conteddos expressos) demonstra que hd um esfor¢co em buscar
ampliar a acdo sobre a diversidade, evidente inclusive na propria perspectiva de elaboragdo
dos questiondrios da MEPT. Nesse sentido, s6 o preenchimento dos questiondrios e o fato de
envolverem com o seu conteudo, j poderia ter um carater de intervengdo junto a organizacao,
de maneira a for¢d-la a uma maior reflexdo sobre suas praticas.

A relevancia desta pesquisa estd na ampliacdo do conhecimento sobre a tematica da
diversidade, em especial, da inclusdo de Pessoas com Deficiéncia no contexto brasileiro,
contribuindo para que as possibilidades de uma adequada inclusdo sejam ampliadas no
mercado de trabalho. O papel das dreas de RH nas empresas, nesse sentido é fundamental, de
modo a sensibilizar e garantir as contratacdes, além de promover a mais adequada inclusdo no
ambiente laboral.

Com a divulgacdo dos resultados encontrados na pesquisa, espera-se que empresas,
universidades, organizacdes sociais, governo e sociedade, de forma mais ampla, possam
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sensibilizar-se para a importancia deste processo, desenvolvendo projetos inclusivos e
melhorando sua gestdo no interior das organizagdes, como um tema complexo e singular.
Espera-se também que isso contribua para o desenvolvimento de outras pesquisas sobre o
tema, seja por meio do aumento de docentes e discentes interessados em investigar seu
conteudo, seja pela oportunidade de ampliar a insercdo do tema no ambiente académico que
incorpora muitos profissionais de mercado, numa parceria universidade-empresa ampliada.
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