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EXPERIENCIA DE INCLUSAO DAS PESSOAS COM DEFICIENCIA NO
AMBIENTE DE TRABALHO

RESUMO

As organizacOes tém passado por muitas transformacgdes decorrentes da inovagao
tecnoldgica, mudancas politicas e econdmicas, por forca da globalizacdo, e pela pandemia da
COVID-19. Essas mudangas justificam a constante e crescente competitividade e estratégias de
sustentabilidade entre as organizagdes capitalistas. Entre essas transformacdes, destaca-se a
gestdo da incluséo da diversidade da maioria historicamente minorizada em seus grupos de
trabalho. Os estudos de diversidade vém ganhando destaque no cenario organizacional. No
entanto, pouco se sabe sobre a experiéncia de incluséo profissionais que possuem algum tipo
de deficiéncia (maiores de idade) e que tenham vivenciado alguma experiéncia CLT no
mercado de trabalho. O objetivo deste estudo é investigar a experiéncia de inclusdo - o
sentimento de seguranca, de ser respeitado, valorizado, apoiado e engajado no grupo de trabalho
de pessoas com deficiéncia (Giovannini, 2004). Foi realizada uma pesquisa quantitativa com
aplicacdo de questionario de uma escala de experiéncia de inclusdo desenvolvida por Ferdman
et al (2009). Os respondentes foram profissionais provenientes de diferentes empresas situadas
no Brasil. Pelo modelo de regressdo multipla verificou-se a experiéncia de incluséo de pessoas
com deficiéncia nas organizagdes. Os resultados indicam que o mercado de trabalho ainda tem
muito espaco para garantir uma melhor experiéncia de incluséo para as pessoas com deficiéncia.
E necessario que as empresas invistam em agdes de conscientizagio e no desenvolvimento de
lideres e grupos de trabalho para uma cultura mais inclusiva, acolhedora e justa para as pessoas
com deficiéncia.

Palavras-chave: Diversidade; Inclusdo; Pessoas com Deficiéncia.

1 INTRODUCAO

Os estudos sobre diversidade e inclusdo tém ganhado destaque na literatura de gestao de pessoas
desde inicio dos anos 1990, conforme aponta Mor Barak (2005). A heterogeneidade da
populacdo brasileira justifica a preocupacao com a diversidade nas organizacdes. Autores como
Plummer (2001) ressaltam que as organizagdes perceberam que a diversidade poderia significar
melhores negdcios e, consequentemente, maiores lucros. Por conseguinte, alguns estudiosos
passaram a entender a diversidade como algo benéfico para a organizagéo.

Para Thomas Jr. (1996) diversidade ndo significa tratar somente das diferencas, mas também
das similaridades, ou seja, para o autor “diversidade” se refere a uma mistura qualquer
caracterizada por semelhancas e diferencas. Alguns estudiosos ressaltam o valor de se adotar
praticas e politicas de diversidade nas organizacfes. Myers (2003) destaca que uma equipe
diversificada permite que uma organizacdo aumente seu mercado consumidor pelo fato de ter
dentro da empresa pessoas diferentes que entendem os gostos e preferéncias dos varios grupos
na sociedade. A vantagem competitiva sera determinada, em grande medida, de acordo com 0
autor, pela qualidade da relacdo que ela mantém com as pessoas, interna e externamente. Para

0 autor, a mistura de pessoas, de ideias e de experiéncias estimula a criatividade e permite que



a empresa encontre solugdes inovadoras para os desafios colocados pelo mercado e pela
concorréncia. No entanto, para que uma organizagdo obtenha essas vantagens, Myers (2003)
enfatiza a importancia de adocdo de préaticas que gerem a inclusdo de pessoas que foram
historicamente excluidas do ambiente de trabalho.

Mor Barak e Cherin (1998) definem inclusdo como o grau em que os individuos podem acessar
informacdes e recursos, em que séo envolvidos no grupo de trabalho, e no qual tém a permisséo
da organizacdo de exercer influéncia no processo de tomada de decisdo. Davidson e Ferdman
(2002) acreditam que a inclusdo acontece em apenas dois niveis, o individual e o
organizacional. O nivel individual trata da necessidade de fazer parte do ambiente social como
um todo, que ha muito tem sido reconhecido como o centro do bem-estar psicol6gico humano,
e no nivel organizacional € tratado por meio das praticas e politicas que fomentam a inclus&o.
Nesse sentido, pretende-se nesse estudo verificar a percepcdo de PCDs (pessoas com
deficiéncia) que estejam trabalhando no momento da pesquisa sobre a experiéncia de inclusdo
nos ambientes de trabalho.

2 ARCABOUCO TEORICO
Diversidade e Inclusio

Diversidade e inclusdo é um assunto cada vez mais obrigatdrio dentro das organizacdes.
Este movimento vem acontecendo por uma série de fatores, desde as mudancas na sociedade,
o0s avancos da tecnologia e a criacdo de novas leis de inclusdo — consequéncia das lutas dos
movimentos LGBTQIA+, Racial, de Pessoas com Deficiéncia, de Mulheres, entre outros.

As empresas acompanharam essas transformagdes e passaram a compreender que esse
movimento ndo € uma tendéncia. Cada vez mais, os lideres estdo conectando o tema de
Diversidade e Inclusdo (D&I) com sua cultura e estratégia para a sustentabilidade do negécio.
Afinal, se 0 Mundo VUCA (Volatil, Incerto, Complexo e Ambiguo) traz a necessidade de
colocar as "Pessoas" no centro dos modelos de negdcio, lidar com diversas representatividades
de forma inclusiva, se faz necessario.

Diversidade é um pilar importante para a sustentabilidade do negdcio, uma vez que ter
equipes diversas € uma vantagem competitiva para as empresas, por impactar positivamente
nos lucros: 21% das empresas com diversidade de género nos cargos executivos tém chance de
obter lucratividade acima da média e 33% demonstram uma performance superior ao
abordarmos a diversidade étnica e cultural (Hunt, Layton & Prince, 2015). Focando na
experiéncia dos clientes, 42% dos consumidores pagariam um adicional de 5% ou mais para

comprar produtos de empresas engajadas com Incluséo e diversidade.



Vivéncias diferentes geram ideias inovadoras e qualidade para processos e produtos e
desenvolvem uma cultura humanizada com maior engajamento e produtividade dos
profissionais.

Somente estudar a diversidade ndo é suficiente para fazer com que grupos de individuos
que foram historicamente discriminados comecem a fazer parte do processo organizacional. E
preciso desenvolver praticas e politicas organizacionais que promovam a diversidade, e que
gerem o comportamento inclusivo. Ou seja, € importante ndo somente trabalhar com a
diversidade, mas tambeém trabalhar com a inclusdo. Mas para explicar isso, & preciso antes
entender que a diversidade pode ser tanto manifestacdes da natureza humana (idade, altura,
deficiéncia, etc.), quanto construcGes sociais (classe, género, religido etc.). Esses fatores
compdem uma espécie de sistema de classificacdo que cria posi¢cdes, experiéncias e relacdes
sociais distintas. Suas caracteristicas classificatorias explicitam a diversidade no tecido social,
que definem marcadores sociais, mas também servem como ferramenta para hierarquizacao da
vida e perpetuacdo de desigualdades.

A construcdo social no Brasil, reflete na excluséo social de alguns grupos no mercado
de trabalho, como por exemplo:

e Mulheres negras ocupam menos de 1% dos cargos de alta lideranca nas empresas

(IBGE, 2018);

e As mulheres trabalham, em média, 7,5 horas a mais que 0s homens por semana devido

a dupla jornada, que inclui trabalho doméstico e remunerado (Ipea, 2015);

e 20,5% ¢ a média que os homens ganham a mais que as mulheres, no mercado de

trabalho. (IBGE, 2018);

o Addiferenca salarial entre profissionais brancos e negros no Brasil é 45% (Pnad, 2019);

o No mercado de trabalho formal, pessoas com deficiéncia representam apenas 1% do
total de carteiras assinadas no Brasil (Rais, 2016); e

o 35% de profissionais LGBTQIA+ ja sofreram discriminacdo no ambiente de trabalho

(IBGE, 2018).

A consequéncia da inclusdo parcial histdrica e estrutural dos grupos de diversidade, os
definem como maiorias minorizadas, e por ser a coisa certa a se fazer, empresas que se
posicionam em prol da inclusdo, séo percebidas como mais engajadas, recebem destaque na
imprensa, ganham reconhecimento de suas partes e fortalecem a reputacdo, de acordo com a
(Ryan, 2021).

Tratando-se da realidade de um grupo especifico, que € o da populacéo de pessoas com

deficiéncia, historicamente falando sempre houve muita resisténcia por parte das empresas em



contrata-las. Diversos preconceitos e ideias incorretas fechavam portas para as PcD dentro das
organizagdes. A Lei de Cotas, publicada em 1991, veio tentar mudar essa realidade e grandes
avancos aconteceram desde entdo. Apesar disso, ainda ha um longo caminho a percorrer, ja que
mais de 400.000 postos de trabalho poderiam ser criados se a legislacdo fosse cumprida por
todas as empresas.

Em 2019, de acordo com dados da Relagcdo Anual de Informagdes Sociais (RAIS), as
acOes de fiscalizacdo realizaram em todo Brasil mais de 12 mil inspecGes para analisar o
cumprimento da Lei de Cotas de Pessoas com Deficiéncia no mercado de trabalho, um recorde
desde 2003. Foram computados 4.725 autos de infragdo e 506 termos de compromisso. Também
foi registrado que somente 53% das empresas cumprem as normas previstas.

Para as empresas que descumprem a Lei de Cotas, no artigo 8° da Portaria 477 do
Ministério da Economia, Secretaria Especial e Previdéncia e Trabalho 2021, descreve-se que a
multa aplicada varia conforme a gravidade da infracdo e outros reajustes, podendo ser entre R$
2.656,61 a R$ 265.659,51.

Enquanto empresas pagam multas de um lado, do outro lado temos 71,4% de 45 milhdes
de pessoas com deficiéncia no Brasil com idade apta para trabalhar, e desses 30 milhGes apenas
0,9 % (330 mil) trabalham com carteira assinada (Rela¢do Anual de Informacdes Sociais - Rais,
2015).

Para além da atracdo, um ponto importante € que a qualidade da inclusdo das PcD que
tiveram a oportunidade de ingressar no mercado de trabalho, ainda é pouco sabida. Como o
assunto ainda se encontra incipiente na literatura organizacional, observou-se uma possibilidade
de aprofundamento para o entendimento sobre como as PcD se sentem no ambiente
organizacional, uma vez que, a sua insercdo nesse ambiente se deu por forca da lei.

Ha de se diferenciar insercdo de inclusdo, pois inclusdo é a permissdo para participar do
sistema organizacional formal e informal (Mor Barak, 2000), tendo acesso as informacdes e
recursos (Mor Barak & Cherin, 1998), para que, assim, o individuo possa contribuir, se
envolvendo e tendo influéncia no processo decisério (Mor Barak & Cherin, 1998), de modo
que ele seja valorizado (Davidson & Ferdman, 2001) e aceito pelos demais funcionarios (Pelled,
Ledford & Mohrman, 1999), e possa fazer uso pleno de sua potencialidade como forca de
trabalho (Pless & Maak, 2004).

O objetivo deste estudo é investigar a experiéncia de inclusdo de PcD no ambiente de

trabalho. Nesse sentido, a pergunta do questionario que norteara este estudo €: Qual € a



percepcdo das pessoas com deficiéncia no que se refere a sua experiéncia de inclusdo no

ambiente de trabalho?

2 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

A pesquisa de campo fundamenta-se no metodo quantitativo com aplicacdo de
questionario da escala de experiéncia de inclusdo que foi desenvolvida por Ferdman (2009). A
escala foi traduzida pelo metodo “back translation” (Brisilin, Lonner & Thorndike, 1973) por
duas equipes de “experts” em Linguistica da Universidade de Brasilia. Esta técnica permite
retirar do questionario expressdes que se referem a apenas um idioma em particular. Alguns
itens das escalas sofreram modificacBes para serem usados no Brasil.

A escala de experiéncia de inclusao foi desenvolvida e operacionalizada por Ferdman
et al (2009) numa amostra de 945 profissionais residentes nos Estados Unidos, é composta por
24 itens, na qual a pessoa aponta sua percep¢ao acerca de sua inclusao no grupo de trabalho
(Exemplo: V10- Minhas contribui¢des sdo altamente valorizadas pelo meu grupo de trabalho).

A autora criou 0s itens com base na literatura e no entendimento do constructo. Os itens
sao0 mensurados por meio de uma escala de frequéncia de 5 pontos: “nunca” (1), “raramente”
(2), “algumas vezes” (3), “frequentemente” (4) e “sempre” (5).

A forma de abordagem de classificacdo do questionario foi quantitativa e quanto aos
procedimentos técnicos foram na forma de questionario. A amostra foi composta por pessoas
com deficiéncia disponiveis na pagina de contetdo do coletivo @pcdvale no “instagram”. Esta
pagina contém aproximadamente 11 mil e 200 seguidores, sendo a maioria PcD.

Foi realizado um convite aberto por video e a pessoa voluntaria com interesse péde
participar de forma andnima através do link do google forms.

Para analisar os dados, foi utilizado o “Microsoft Excel” Versdo 2019 que permite a
andlise de dados quantitativos. Adotou-se técnicas de analises estatisticas com o objetivo de
elucidar a pergunta de pesquisa.

Existiu apenas um critério de inclusdo para a aplicacdo do questionario: profissionais
gue possuem algum tipo de deficiéncia (maiores de 18 anos) e que estejam vivenciando alguma
experiéncia CLT no mercado de trabalho. Participantes menores de idade, profissionais da
iniciativa publica ou aqueles que ndo vivenciaram nenhuma experiéncia em iniciativa privada
foram automaticamente excluidos da amostra.

Embora a pesquisa tenha envolvido apenas um questionario remoto, 0s riscos eram

imprevisiveis, para isso foram adotadas medidas para evitar 0s possiveis riscos que, no caso em



guestdo, estavam associados com a possibilidade de quebra do sigilo de identidade, extravio de
dados obtidos e aspectos psicoldgicos por conta da temaética sensivel da pesquisa. Como
precaucéo, foram adotadas as seguintes medidas para a protecao do sigilo dos dados coletados,
de identidade e de aspectos psicoldgicos:

) Aplicacdo de questionario sem a identificacdo da pessoa respondente;

i) A reproducdo do questionério aplicado foi documentada sem elementos que possam
quebrar o anonimato, quais sejam, nomes, empresa em que trabalha, endereco,
documentos, entre outros;

i) A reproducdo da andlise dos dados coletados ndo descreveu quem é 0 (a)
respondente;

iv) No questionario sempre foram respeitados os valores culturais, sociais, morais,
religiosos e éticos, bem como os habitos e costumes; e

V) Total liberdade para ndo responder questbes constrangedoras, que tragam
desconforto, medo, vergonha, estresse e/ou cansago ao responder o questionario.

A amostra obtida foi de 125 (cento e vinte e cinco) respondentes, esse humero atende aos

pressupostos apontados por Hair, Babin, Money e Samouel (2005) o qual enfatiza a

necessidade de haver um numero de respondentes de cinco a oito vezes o nimero de

variaveis da escala principal.

ANALISE DE RESULTADOS

Para Ferdman et al. (2009), a experiéncia de inclusao em um grupo de trabalho ¢é
definida como a percepgao individual do grau em que ele se sente seguro, acreditado, aceito,
respeitado, apoiado, engajado e auténtico no ambiente de seu trabalho tanto no nivel individual
guanto como membro de um determinado grupo de identidade social. Para os autores, quando
o individuo se sente incluido, ele acredita que os demais individuos do grupo de identidade
social que ele pertence também tenham essa percepgao.

Para Ferdman et al. (2009) a experiéncia psicologica de inclusao engloba:
Comprometimento/engajamento do grupo de trabalho; Influéncia no poder de decisao; sentir-
se valorizado; Autenticidade; Reconhecimento / honrar a diversidade.

Na intengdo de entender o que fazer para que a inclusao ocorra, Ferdman et al (2009)
ressaltam que, criar uma organizag¢ao inclusiva, envolve a necessidade de apoiar mudancas de
comportamento de cada individuo pertencente a organizagao, assim como as politicas e

procedimentos da empresa.



Perfil da amostra
As Tabelas a seguir apresentam o perfil demografico da amostra. A Tabela 1 aponta que
a maioria dos respondentes atuam no departamento de Recursos Humanos (16%).

Tabela 1. Departamento que trabalham
Departamento

RH

Administrativo

P

%
16%
14%
10%
9%
7%
6%
5%
3%
3%
3%
2%
2%
2%
2%
2%
1%
1%
1%
1%
1%
1%
1%
1%
1%
1%
1%
1%
1%
1%
1%
1%
1%
1%
1%

N
o

[y
~

-
N

Servigos gerais
Financeiro

TI
Faturamento

[EEN
[EEN

Almoxarifado

Marketing
Recepcéo
Tesouraria
Telemarketing
Telemarketing
Design

Juridico

TI

Aliangas e Parcerias
Area técnica

Biblioteca
Consultoria
Contabilidade

Copa

Copa

Design

Design gréafico
Diretoria de Pesquisas
Engenharia
Financeiro

Fiscal e Gestdo de Bens
Gestao de pessoas
Industria

Manutengdo Engenharia

Onboarding

People
Universidade Fed. da Bahia’ Proreitoria de Ass. Estudantil
Fonte: Dados da pesquisa
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O tamanho dos grupos de trabalho das pessoas respondentes € apresentado na Tabela 2.
Pode-se constatar que a maioria das pessoas respondentes atuam em grupos de trabalho

formados por grupos entre 1 e 10 pessoas (76%).



Tabela 2. O tamanho do grupo

Tamanho grupo N %

De1lal0 95| 76%
Del1l1a20 20| 16%
De21a30 7 6%
De 31 a40 1 1%
De 41 250 1 1%
De 51a60 1 1%

Fonte: Dados da pesquisa

A Tabela 3 indica a relagéo entre as pessoas respondentes e o grupo de trabalho. Pode-

se observar que a minoria sdo chefes (11%) e a maioria colegas (89%).

Tabela 3. Relacgdo principal com o grupo de trabalho

Relacdo com o grupo de trabalho N %
Colega 25|  89%
Chefe 3 11%

Fonte: Dados da pesquisa

O tempo de trabalho que as pessoas respondentes ficam em contato direto com o grupo,
pensando em uma semana tipica de trabalho, é apresentado pela Tabela 4. Pode-se constatar
que a maioria (35%) dos respondentes trabalha entre 50% e 74% de tempo em contato direto
com o grupo de trabalho.

Tabela 4. Tempo de trabalho em contato com o grupo de trabalho

Tempo com grupo de trabalho N %

50%-74% 44| 35%
25%-49% 34| 27%
menos de 25% 29| 23%
75% ou mais 18| 14%

Fonte: Dados da pesquisa

O tempo de trabalho no grupo é apresentado pela Tabela 5. Pode-se constatar que a
maioria (33%) dos respondentes trabalha aproximadamente 1 ano no mesmo grupo de trabalho.



Tabela 5. Tempo no grupo de trabalho

Quanto tempo trabalha no grupo de trabalho N %

Aproximadamente 1 ano 41  33%
Aproximadamente 6 meses 25|  20%
Aproximadamente 2 anos 190 15%
Aproximadamente 3 anos 15 12%
Aproximadamente 4 anos 13  10%

5%
2%
1%
1%
1%

Aproximadamente 5 anos
Aproximadamente 6 anos
Aproximadamente 7 anos
Aproximadamente 11 anos
Aproximadamente 12 anos
Fonte: Dados da pesquisa
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A Tabela 6 indica a diversidade demogréafica dos grupos de trabalho das pessoas
respondentes. Observa-se que a partir da percepcdo da maioria dos respondentes, 0s grupos de
trabalho que eles atuam possuem de alguma forma diversidade de género (76%), de orientacdo
sexual (66%) e de PcD (59%), e ndo possuem diversidade racial (48%) e de idade (46%).

Tabela 6. Diversidade dos grupos de trabalho

Diversidade grupo trabalho % Género % Orientagdo Sexual % Raca | % ldade | % PcD

Diverso de alguma forma 76% 66% 33% 41% 59%
Extremamente diverso 9% 10% 19% 14% 18%
N&o é diverso 15% 24% 48% 46% 23%

Fonte: Dados da pesquisa

Na Tabela 7, pode-se observar a demografia de género das pessoas respondentes.
Nota-se que 0os homens constituem a maioria da amostra (52%), seguido pelas mulheres
(47%).

Tabela 7. Género das pessoas respondentes

Género N %

Masculino 65| 52%
Feminino 58| 47%
N&o binario 1 1%

Fonte: Dados da pesquisa

Na Tabela 8, pode-se observar a demografia de raca ou cor das pessoas respondentes.
Nota-se que os brancos constituem a maioria da amostra (62%), seguido pelos pardos (27%).



Tabela 8. Raca ou cor das pessoas respondentes
Raca/Cor N %

Branca 77 62%

Parda 34| 21%

Preta 6%

Amarela 2%

Indigena 2%

Prefiro ndo informar 1%

Fonte: Dados da pesquisa
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Na Tabela 9 constatamos que 94% das pessoas respondentes entraram na empresa pela lei de
cota. Esse dado é significativo, pois indica que a lei de cotas teve um impacto na

empregabilidade das pessoas que responderam ao estudo.

Tabela 9. Entrou na empresa por conta da lei de cota

Est& na empresa pela lei de cota N %
Sim 118| 94%
Né&o 7 6%

Fonte: Dados da pesquisa

Na Tabela 10 podemos constatar que mais da metade das pessoas respondentes possuem

deficiéncia fisica (56%).

Tabela 10. Tipo de deficiéncia

Tipo de deficiéncia N %

Fisica 69| 56%
Auditiva 30| 24%
Visual 19| 15%
Autismo 4 3%
Multipla 1 1%

Fonte: Resultados da Pesquisa

Analise e Interpretacao dos Resultados

Na Tabela 11 podemos observar como as Pessoas com Deficiéncia respondentes percebem

sua inclusdo no ambiente de trabalho:



Tabela 11. Experiéncia de inclusdo das pessoas com deficiéncia no ambiente de trabalho

Sobre a sua experiéncia de
inclusdo, defina:

SEMPRE

FREQUENTE-
MENTE

ALGUMAS
VEZES

RARAMEN-

TE

NUNCA

Variavel

N

%

N

%

N

%

N

%

N

%

V11

Eu me importo com o
meu grupo de trabalho

11

8,8%

12

9,6%

37

29,6%

59

47,2%

6

4,8%

V12

Para conseguir realizar
meu trabalho
corretamente, eu posso
contar com as pessoas do
meu grupo de trabalho.

6,4%

20

16,0%

52

41,6%

39

31,2%

4,8%

V13

Eu me sinto a vontade
para falar coisas
particulares minhas no
meu trabalho.

4,0%

19

15,2%

52

41,6%

34

27,2%

14

11,2%

V14

Sinto-me
incompreendido no meu
grupo de trabalho.

2,4%

20

16,0%

49

39,2%

38

30,4%

15

12,0%

V15

Tenho liberdade para
colaborar com as outras
pessoas No meu grupo de
trabalho.

10

8,0%

23

18,4%

49

39,2%

31

24,8%

11

8,8%

V16

Meu grupo de trabalho
sabe como eu estou me
sentindo mesmo que eu
ndo tenha dito
explicitamente.

3,.2%

19

15,2%

58

46,4%

31

24,8%

13

10,4%

V17

Eu quero que meu grupo
de trabalho tenha
Sucesso.

17

13,6%

24

19,2%

37

29,6%

35

28,0%

11

8,8%

V18

Minhas ideias
influenciam as decisdes
do meu grupo de
trabalho.

11

8,8%

29

23,2%

38

30,4%

36

28,8%

10

8,0%

V19

Minhas contribui¢des séo
altamente valorizadas
pelo meu grupo de
trabalho.

6,4%

30

24,0%

44

35,2%

35

28,0%

6,4%

V20

Eu sou completamente
respeitado(a) pelas
pessoas do meu grupo de
trabalho.

10

8,0%

46

36,8%

30

24,0%

33

26,4%

4,8%

V21

Quando eu interajo com
as pessoas do grupo de
trabalho, posso ser
genuino(a) e auténtico(a).

11

8,8%

32

25,6%

40

32,0%

34

27,2%

6,4%

V22

Eu me sinto uma pessoas
estranho (um peixe fora
d’agua) no meu grupo de
trabalho.

4,0%

19

15,2%

49

39,2%

33

26,4%

19

15,2%

V23

No trabalho eu sou
tratado(a) da maneira
como gostaria de ser
tratado(a).

11

8,8%

22

17,6%

53

42,4%

31

24,8%

6,4%

V24

Meu GP trabalha as
discordancias e situactes
dificeis.

4,0%

33

26,4%

40

32,0%

33

26,4%

13

10,4%




Eu acredito que as pessoas
no meu trabalho se
importam com 0 meu bem-
estar e meus sentimentos.

V25

8| 6,4% 31| 248%| 42| 33,6% 32| 256%| 11| 8,8%

Eu gosto de estar com o

V26 meu grupo de trabalho.

7| 56% 30| 24,0%| 41| 32,8% 38| 304%| 9| 7.2%

Os membros do meu grupo

V27 |de trabalho confiam em 11| 8,8% 31 248% | 40| 32,0% 35 28,0%| 8| 6,4%

mim.

Sinto que posso ser
completamente eu
mesmo(a) no meu grupo de
trabalho.

V28

9| 7.2% 29| 232%| 40| 32,0% 37| 29,6%| 10| 8,0%

Sinto que eu sei tudo que

V29 |estd acontecendo no meu 6| 4,8% 24 19,2% | 55 44,0% 32 25,6% 8| 6,4%

grupo de trabalho.

MEDIA DE EXPERIENCIA DE
INCLUSAO

Fonte: Dados da Pesquisa

Foi possivel observar que frequentemente a maioria das pessoas se sentem respeitadas
(36,8%), porém quando as questdes aprofundaram sobre a experiéncia de inclusdo conforme
definiu Ferdman et al. (2009), a média de experiéncia de inclusdo da maioria das pessoas com
deficiéncia foi de “algumas vezes” sobre a qualidade nos grupos de trabalho, como por exemplo
“se eu posso contar com o meu grupo de trabalho” (41,6%) ou “posso ser genuino(a) e
auténtico(a)” (32%). Pode-se constatar também, que os indicadores mais baixos estdo na falta
de apoio de trabalho em equipe, um deles foi que a maioria das pessoas com deficiéncia
responderam que raramente podem contar com as pessoas de seu grupo de trabalho para
conseguir realizar o trabalho corretamente (31,2%) e que, provavelmente consequentemente,

também ndo se importam com seu grupo (47,2%).

CONSIDERACOES FINAIS

O presente estudo investigou a experiéncia de inclusao de pessoas com deficiéncia nas
organizagdes, e diagnosticou que ainda h& muito espaco para as empresas melhorarem a
diversificacdo de carreira, de interseccionalidades de marcadores sociais e de cultura na
experiéncia de inclusdo das pessoas com deficiéncia. Historicamente pessoas com deficiéncia
sdo marginalizadas e precisamos reparar essa historia também no mercado de trabalho.
Observou-se o capacitismo estrutural ainda é uma barreira cultural nas relagdes profissionais
no ambiente de trabalho. Uma cultura parte da responsabilidade individual das pessoas que
integram um determinado grupo de trabalho; porém politicas, praticas de conscientizacdo, agdes

afirmativas e revisdo de processos com foco em acessibilidade, estrategicamente pensadas

7,8% 22,1% 35,6% 27,1% 7,1%



garantem uma cultura inclusiva. Concluo que é necessario que as empresas ougam mais as
pessoas com deficiéncia que atuam em seus grupos de trabalho e foquem no desenvolvimento
de lideres e grupos de trabalhos inclusivos para alcangarem uma maior efetividade
organizacional (Thomas & Ely, 1996) e, além disso, maior justica social e equidade para as
pessoas com deficiéncia.

Como limitagbes da pesquisa, acredita-se que um numero maior de respondentes
poderia deixar a amostra mais robusta. Acrescenta-se ainda, a dificuldade em se obter
respondentes com algum tipo de deficiéncia. Nesse sentido, sugere-se que novas pesquisas, a

partir dessa, sejam conduzidas ampliando a mostra e realizando mais testes estatisticos.
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