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DISPONIBILIDADE ORGANIZACIONAL PARA A PROMOCAO DE
ACESSIBILIDADE NA REINSERCAO DE PESSOAS COM DEFICIENCIA
ADQUIRIDA POR ACIDENTE DE TRABALHO

Introducao

Existem distintas formas de compreensdo da deficiéncia resultantes de diversas
transformagdes sociais, histdricas e culturais ocorridas ao longo dos séculos, e que impactam,
diretamente, as acgdes relacionadas a inclusdo de pessoas com deficiéncia na sociedade
(Carvalho-Freitas & Marques, 2007). Considerando a perspectiva teérica do modelo social da
deficiéncia (disability studies), entende-se que ¢ necessario ir além de uma concepcao que
considera a deficiéncia como algo (membro/capacidade) que falta a alguns individuos para
compreendé-la como algo que falta na sociedade. Dessa forma, o entendimento ¢ de que as
estruturas sociais nao sdo desenvolvidas o suficiente para o atendimento das necessidades de
todas as pessoas, visto que aquelas com determinadas caracteristicas corporais, sensoriais e/ou
mentais/intelectuais vivenciam uma experiéncia de deficiéncia pelo modo de organizacdo da
sociedade (Oliver, 1996). Mais do que fatores organicos, portanto, o que caracteriza uma
deficiéncia ¢ a experiéncia de exclusdo, instituida pelos variados contextos sociais, que
limitam a acessibilidade e, consequentemente, a liberdade de certas pessoas se colocarem no
mundo como sdo. Por ter direitos diminuidos em relagdo a grupos dominantes, as pessoas com
deficiéncia constituem um grupo social minorizado, caracterizado por sua diversidade
funcional, ou seja, por suas diferentes formas de funcionar no mundo (de andar, de enxergar,
de se comunicar etc.), o que vai além do determinismo biologico de desvio a normas
socialmente construidas (Carvalho-Freitas et al., 2017).

No pais, dados do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE, 2022) indicam
que 8,4% da populagdo tém deficiéncia fisica, visual, auditiva e/ou mental/intelectual, o
correspondente a cerca de 17,2 milhdes de pessoas. A maioria dessas pessoas nao nasceu com
deficiéncia, mas a adquiriu ao longo da vida como resultado de lesdes, adoecimentos ou
traumas decorrentes de quedas ou acidentes, sendo possivel observar um consideravel
aumento no percentual de pessoas com deficiéncia, a partir dos 40 anos de idade, o que pode
sinalizar os primeiros indicios do processo de envelhecimento (IBGE, 2015, 2021), mas
também possiveis sequelas de acidentes ou doengas. Os acidentes de trabalho, ou seja, aqueles
decorrentes do exercicio de atividade laboral e que podem ocasionar lesdes corporais ou
perturbagdes funcionais que levam a morte, a perda ou a diminui¢do da capacidade para o
trabalho (conforme a Lei n°® 8.213/1991), constituem um dos fatores que podem acarretar a
aquisi¢do de deficiéncias. Nos ultimos anos, o Ministério do Trabalho e Previdéncia (2023)
registrou, em média, mais de meio milhdao de acidentes laborais por ano, nimero que se refere
a trabalhadores segurados pelo Instituto Nacional do Seguro Social (INSS) e desconsidera
servidores publicos de regime estatutario e trabalhadores informais. Conforme os dados
oficiais, entre 2019 e 2021, mais de 200 mil trabalhadores que se acidentaram no contexto
laboral precisaram ficar afastados das suas atividades por mais de 15 dias, e aproximadamente
28 mil foram considerados permanentemente incapacitados para o trabalho (Ministério do
Trabalho e Previdéncia, 2023).

Analise de dados de prontudrios e cadastros referentes ao retorno de reabilitados no
contexto do Programa de Reabilitacdo Profissional (PRP) do INSS indica que grande parte
dos segurados que se acidentam no trabalho consegue se inserir novamente no mercado
(Farias & Lucca, 2013; Santos & Lopes, 2021; Vacaro & Pedroso, 2011). Ressalta-se, no
entanto, que, em muitos casos, ndo € possivel especificar quando se trata do retorno laboral de
pessoas com deficiéncias ou outras sequelas adquiridas, visto que, como Silveira e Merlo
(2014) pontuam, existe uma auséncia de estudos epidemioldgicos que caracterizem a relacao
entre aquisi¢ao de deficiéncias e trabalho. Nesse sentido, observa-se uma demanda por
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investigacdes cientificas que avaliem os impactos da aquisicdo de deficiéncias, especialmente,
sob a dtica das ciéncias humanas e sociais, ja que grande parte das pesquisas sobre essa
tematica sao realizadas pela perspectiva das ciéncias da saude, com foco, principalmente, em
processos de reabilitacdo fisica. Em revisao de literatura realizada por Santos et al. (2018), por
exemplo, constatou-se que a maioria dos estudos sobre reabilitacdo profissional de pessoas
com deficiéncia (adquirida ou nao) foi publicada em revistas cientificas da area da satde.

A inclusdo de pessoas com deficiéncia ainda representa um desafio para o mercado de
trabalho, embora possam ser constatados avangos nas ultimas décadas, decorrentes de uma
legislagdo favoravel, como a Lei n° 8.213/1991, que fixou percentuais de cargos a serem
ocupados por trabalhadores com deficiéncia na iniciativa privada. O aumento do nimero de
admissdes, ao longo dos anos, tem sido lento e, atualmente, as contratagdes de trabalhadores
com deficiéncia representam somente 1% do total de vinculos empregaticios formais, embora
mais de 8% da populacdo do pais tenha deficiéncia (Benevides & Alencar, 2020; IBGE, 2022;
Ministério do Trabalho e Previdéncia, 2022). Um dos motivos para isso consiste no
preconceito de empregadores em relagdo a capacidade de pessoas com deficiéncia, o qual ¢é
manifestado na manutencdo de obstadculos que dificultam ou mesmo impedem que esses
trabalhadores desempenhem suas atividades de maneira satisfatoria (Carvalho-Freitas &
Santos, 2023). Para Maia et al. (2011), as representacdes que profissionais de Recursos
Humanos t€ém em relacdo a pessoas com deficiéncia ainda estdo baseadas em preconceitos,
disfarcados por discursos que “justificam” a exclusdao ou expresso em esteredtipos negativos
atribuidos aos trabalhadores com deficiéncia. Pesquisas tém demonstrado que muitos
contratantes sdo influenciados pelos aspectos visiveis das deficiéncias, o que leva pessoas que
precisam de mais adaptagdes arquitetonicas e/ou nas condi¢des de trabalho a serem rejeitadas
em processos seletivos ou relegadas a cargos socialmente desvalorizados (Becker, 2019;
Violante & Leite, 2011). Nesse sentido, observa-se que grande parte das organizagdes ainda
procura por trabalhadores cujas deficiéncias atendam aos requisitos para contratagao,
conforme a legislacdo, mas tenha um perfil o mais préximo possivel ao de um trabalhador
sem deficiéncia.

Nesse sentido, entende-se que as empresas precisam se dispor a transformar as
proprias acdes gerenciais, a fim de que a admissdo de pessoas com deficiéncia va além da
imposicao legal (Neves-Silva et al., 2015). Em consonancia, Werneck-Souza et al. (2020)
assinalam a necessidade de esforcos coletivos visando a mudangas nas concepgdes de
deficiéncia e nas légicas que orientam as relagdes socioprofissionais e as praticas de gestdo.
Além disso, pesquisas indicam que a garantia de acessibilidade, a realizagdo de processos de
socializa¢do adequados, a sensibilizagcdo de gestores/colegas e o alinhamento entre o desenho
do cargo e o perfil de competéncias sdo fatores que possibilitam que pessoas com deficiéncia
correspondam as expectativas de desempenho no trabalho (Carvalho-Freitas & Santos, 2023).

Os estudos sobre a reinser¢ao de pessoas com deficiéncia adquirida sdo escassos e,
entre eles, existem apontamentos para elementos facilitadores, como o conhecimento prévio
da gestdo e da cultura organizacional, mas também aspectos dificultadores, como possiveis
mudangas nas atividades designadas, que visam a possibilitar o retorno apés o periodo de
reabilitagdo (Rebelo, 2008). Santana et al. (2009) assinalam a necessidade de um maior
volume de informacdes sobre a extensao e os impactos dos acidentes de trabalho, a fim de que
as questoes relacionadas a esta tematica sejam priorizadas ao se pensar as politicas publicas
na area. Nesse contexto, o retorno ao trabalho e a sua articulacdo com questdes psicossociais €
organizacionais (suporte ao trabalhador, adequacdes dos postos de trabalho) precisam ser mais
amplamente discutidos (Pettoruti & Faiman, 2018; Uhlmann et al., 2019). Tendo em vista que
a Lei n® 8.213/1991 estabelece que o contrato de trabalho da vitima de acidente laboral deve
ser mantido pela organizacdo por, no minimo, 12 meses apos o seu retorno ao trabalho,
identifica-se a demanda social e organizacional por iniciativas que assegurem uma real
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inclusdo no trabalho. Dessa forma, o relato de pesquisa aqui apresentado (que faz parte do
conjunto de resultados de um estudo de doutorado) busca discutir, na pratica de profissionais
de Recursos Humanos, a¢des organizacionais relativas a inclusdo de pessoas com deficiéncia
no trabalho, em especial, aquelas direcionadas a pessoas que adquiriram deficiéncias ou
outras sequelas devido a acidentes laborais, entendendo que a (re)inser¢do de trabalhadores
com deficiéncia ainda demanda a elaboracao e implantacao de estratégias mais efetivas.

Método

Pesquisas qualitativas tratam da compreensdo dos fendmenos e ndo da explicagdo
deles (foco da pesquisa quantitativa), enfatizando as singularidades e os significados, que
podem ser vistos como representagdes de um conjunto mais amplo, desde que certos critérios
sejam observados. Assim, optou-se pela realizagdo de entrevistas abertas como método de
coleta e producdo de dados, considerando conforme Fraser e Gondim (2004), que esse modo
especifico de interagdo favorece a identificagdo de opinides, crencas, valores e significados
atribuidos pelo entrevistado a si mesmo, aos outros e a realidade, num processo de mutua
influéncia entre entrevistador e entrevistado. Em entrevistas abertas, os participantes sao
convidados a falar livremente sobre o tema de pesquisa e, havendo necessidade, sdo feitas
perguntas a fim de aprofundar as reflexdes, acolhendo as énfases atribuidas pelo entrevistado
ao assunto principal em estudo (Minayo & Costa, 2018). Como elementos disparadores das
entrevistas, foi solicitado que os participantes falassem sobre suas experiéncias profissionais
com a inclusdo de pessoas com deficiéncia e as agdes adotadas para a promog¢ao da reinser¢ao
de trabalhadores com deficiéncias ou outras sequelas adquiridas devido a acidentes laborais.

Foram realizadas entrevistas com 21 profissionais com atua¢do na area de Recursos
Humanos, as quais foram conduzidas por meio de programas de comunicagao por video e
audiogravadas para posterior andlise. Participaram 15 mulheres e seis homens, residentes em
12 cidades de Minas Gerais, sendo a maioria dos profissionais com formacao de nivel
superior em Psicologia e Administracdo de Empresas. O acesso aos entrevistados ocorreu por
meio de indicagdes e contatos individualizados via telefone, e-mail e/ou pela rede social
LinkedIn, além de contatos com empresas de maior porte e maior grau de risco de acidentes.
Alguns participantes foram alcangados por demonstrarem interesse no estudo apds divulgagao
em grupo com profissionais de Recursos Humanos no aplicativo WhatsApp. O fechamento do
numero de participantes se deu pela relacao entre a amplitude do campo de estudo e o nivel de
aprofundamento buscado, a fim de refletir as dimensdes do fendmeno pesquisa, tanto em
quantidade como em intensidade (Minayo, 2017).

As entrevistas foram analisadas pelo método de andlise de contetdo, que, conforme
Bardin (1977), consiste num conjunto de técnicas analiticas que tem, por finalidade, a
obtencdo de indicadores que possibilitem a inferéncia de conhecimentos relativos as
condigdes de producdo/recepg¢do do conteudo de mensagens. As unidades de significagdo
foram baseadas nos temas abordados pelos participantes, considerando a presenga ou
frequéncia de aparicdo de um tema como um possivel indicativo de sua relevancia para o
objetivo da analise (Bardin, 1977). Todos os participantes confirmaram a participacao
voluntéaria na pesquisa por meio de Termo de Consentimento Livre e Esclarecido, tendo o
estudo feito parte de um programa de pesquisa aprovado pelo Comité de Etica em Pesquisa
Envolvendo Seres Humanos da universidade a que as pesquisadoras estdo vinculadas. Como
forma de garantir o anonimato dos participantes, eles serdo identificados, ao longo deste
relato, por numerais de 1 a 21, considerando a ordem em que foram entrevistados.

Resultado e Discussiao
Conforme Sassaki (1997), quando ndo sdo realizadas adaptagcdes nas empresas ou
quando sao realizados apenas pequenos ajustes nos postos de trabalho para receber pessoas
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com deficiéncia ndo se estd promovendo inclusdo, mas somente a integracao delas neste meio.
A inclusdo, de fato, ocorre quando tanto a pessoa com deficiéncia quanto a empresa sao
preparadas para estabelecerem relagdes de convivio no mundo do trabalho (Sassaki, 1997).
Esse tema da inclusdo de pessoas com deficiéncia (adquirida ou ndo) consiste num ponto
muito presente nas falas dos entrevistados, principalmente, pela perspectiva das dificuldades
de admissao de trabalhadores com este perfil. Para os profissionais, tais dificuldades estariam
relacionadas, em sua maior parte, ao ramo de atuacdo das empresas e ao grau de risco das
atividades desenvolvidas, que inviabilizariam muitas adaptacdes estruturais. Ainda que a
realizacdo de adaptacdes seja possivel, ¢ comum que organizagdes de maior grau de risco
(principalmente, do setor industrial, médico-hospitalar e da construcao civil), justifiquem que
a insalubridade/periculosidade de certas atividades torna a contratacdo de pessoas com
deficiéncia temeraria e nao recomendavel para grande parte dos cargos disponiveis,
restringindo os trabalhadores com deficiéncia a atividades administrativas ou burocraticas
(Freitas, 2021). Nesse sentido, muitos entrevistados demonstraram frustragdo com esses
aspectos, visto que a minimizagdo dessas dificuldades ndo dependeria diretamente da acdo
deles, mas do interesse da alta direcdo organizacional de suas respectivas empresas, como
exemplificado a seguir pela Profissional 9:

Quando voce fala em pessoas com deficiéncia, todo mundo ja imagina um cadeirante,
né, sO isso que pensa, € ai ja, ja ndo quer porque o prédio nao tem jeito, tem escada,
tem isso, tem aquilo, enfim, né, uma série de adaptacdes que precisariam ser feitas.
Entdo, eu acho que ¢ uma falta de conhecimento que acaba gerando um certo
preconceito mesmo das pessoas, né, entdo, assim, na siderurgia e na mineracdo, por
serem empresas de risco 4, né, ja cai, assim, um monte de empecilhos, né, com relacao
a isso. Entdo, ai acabam vindo outros vieses das pessoas e, principalmente, esse da alta
lideranga, da alta gestdo. Entdo assim, na minha visdo € o que eu vi nessas empresas,
se esse direcionamento ndo vem da alta gestdo, a gente ndo consegue fazer nada.

Em revisdo de literatura internacional, foi observado que organiza¢des que tinham a
aprovacao da alta administragdo contrataram mais pessoas com deficiéncia qualificadas, com
base, principalmente, nas crengas de que as contratagdes aumentavam o perfil de diversidade
da empresa, evitavam processos de discriminagao e asseguravam funciondrios leais (Burke et
al., 2013). Nesta pesquisa, embora muitos profissionais tenham destacado a importancia da lei
que institui cotas para pessoas com deficiéncia nas organizagdes, alguns deles disseram que se
sentiam pressionados por seus proprios gestores ou mesmo pelo Ministério do Trabalho para
preenchimento dessa cota, visto que alguns deles trabalhavam em empresas que ja haviam
sido notificadas judicialmente por descumprimento da legislacdo. Como consequéncia direta,
0s participantes relataram que era comum a contratacdo de pessoas com deficiéncias
consideradas leves para atender a critérios legais, como ilustrado, a seguir, por alguns relatos:

Aqui a gente tem uma dificuldade gigante, porque, assim, nos estamos falando de uma
fundicdo, a gente tem um grau de risco quatro, entdo eu ndo consigo medir uma
deficiéncia no sentido dela ser leve ou ndo para t4 aqui dentro, sabe? Eu ndo consigo
pensar num deficiente visual dentro da area produtiva, um cadeirante na area
produtiva. E ai, assim, a gente precisa pensar em deficiéncias fisicas que possibilitem,
né!? Alguma deficiéncia mental, algum déficit, alguma coisa assim, ndo consigo
pensar também, porque ai o risco ja ¢ grande e eu acho que a gente colocaria essa
pessoa ainda mais em risco (Profissional 14).



Nos, a gente sempre teve uma busca aberta, né, todas as nossas vagas sdo inclusivas e
a gente acredita muito nisso, né? Entdo, assim, a pessoa... ndés temos um ambiente
receptivo, ¢ claro que por ser um ambiente industrial, ele traz, pra mim, limitagdes,
especialmente se existir uma deficiéncia fisica, por exemplo, numa area de produgao,
que tem tarefas operacionais, eu ndo vou conseguir ter um cadeirante 14, eu exponho
essa pessoa a um risco de seguranca muito grande pelas condigdes que eu tenho de
processo, vamos dizer assim, né¢!? (Profissional 3).

A preferéncia de empresas por pessoas com certos tipos de deficiéncia para
contratagao revela-se em pesquisas e dados sobre empregabilidade, que apontam uma maior
participagdo de pessoas com deficiéncia fisica (principalmente parcial e que ndo demandam
muitas adaptacdes arquitetonicas) e auditiva (Carmo et al., 2020; Maia et al., 2011; Ministério
do Trabalho e Previdéncia Social, 2022; Violante & Leite, 2011). Entende-se, portanto, que
pessoas com certos tipos de deficiéncia enfrentam discriminagdes mais amplas, mesmo
quando se compara dentro do proprio grupo de pessoas com deficiéncia, € que o mundo do
trabalho reforca essa discriminagdo ao buscar por perfis ideais de trabalhadores, inserindo
pessoas com determinadas deficiéncias em detrimento de outras.

Ainda considerando as formas como a discriminacdo em relacdo a deficiéncia se
manifesta no contexto organizacional, destaca-se o Decreto n® 6.949/2009, que caracteriza
discriminacao por motivo de deficiéncia como diferenciagdo, exclusdo ou restricdo, que
dificulta ou impossibilita o reconhecimento, o usufruto ou o exercicio de direitos humanos e
liberdades fundamentais, em igualdade de oportunidades com as demais pessoas. Assim, a
discriminacdo por motivo de deficiéncia abrange a recusa de “adaptagdes razoaveis”, que sdo
modificagdes e ajustes que nao geram Onus desproporcionais ou indevidos, visando a garantir
que pessoas com deficiéncia usufruam e exercam todos os seus direitos e liberdades (Decreto
n°® 6.949/2009). Apesar da legislagdao favoravel, persistem alegacdes de que a promogao de
acessibilidade acarreta custos adicionais ou mesmo desnecessarios, embora estudos apontem
que os custos de adaptagdes sdo relativamente baixos € ndo sao frequentes, além de, muitos
deles, necessitarem ser realizados uma unica vez (Heera & Devi, 2016; Wong et al., 2021).
Cabe assinalar que muitas adequagdes arquitetonicas que sdao essenciais para a inclusdao de
pessoas com deficiéncia, também podem beneficiar outras pessoas na organiza¢do, como
clientes e outros funcionarios com alguma restrigdo temporaria. Nesse sentido, observa-se
que, a auséncia de disponibilidade organizacional para efetuar adaptacdes nas condigdes de
trabalho pode simbolizar, na verdade, a presenca do preconceito que cria barreiras atitudinais,
como abordado por duas entrevistadas:

Eu vejo, de um modo geral, muito pouco interesse das empresas em fazer uma
adaptacao, sabe, assim, eu acho que eles vao muito pro lado assim de envolver custo
[...]. Eu acho que envolve custo? Envolve, mas talvez, assim, a falta de conhecimento
€ 0 preconceito sejam maiores, porque talvez a adaptacdo nao seria nem tao grandiosa
assim, né, dependendo ali de como for o lugar, mas eu ndo vejo esse interesse assim.
As vezes, eu fico com uma sensagdo assim, a empresa acha que ndo vale a pena, né?
“Eu vou ter que fazer todo esse movimento, gastar toda essa energia pra eu ter uma
pessoa aqui?”’ (Profissional 9).

Se for adaptagdes basicas no dia a dia de uma estrutura, € uma pauta que vocé vai
debater durante meses assim [...]. A desculpa ¢ financeira, mas por baixo ela vem,
bate nessas questdes assim: “ah, sdo poucas pessoas que eu vou atender, entdo ¢ um
investimento que, talvez, ndo se pague”, entdo, a gente tem alguns discursos nesse
sentido (Profissional 6).



A manuten¢do dos espagos organizacionais de forma impeditiva ao acesso e a
circulagdo de pessoas com determinadas caracteristicas corporais transmite, por si s0, uma
mensagem de exclusdo e de que pessoas como elas nao sdo bem-vindas nem acolhidas no
trabalho. Entende-se, portanto, que os espagos nao sdao neutros, pois podem tanto criar quanto
restringir possibilidades, e constituem-se uma expressao concreta das escolhas feitas por um
determinado grupo social (Lima et al., 2013). Nesse sentido, observa-se que, em alguns casos,
a justificativa para que pessoas com determinadas deficiéncias ndo sejam contratadas ou
mesmo preteridas em processos de selegdo € de que elas ndo se sentiriam verdadeiramente
incluidas porque a gestdo organizacional ndo se disp0s a realizar todas as adequacdes
possiveis, como exemplificado pelo relato da Profissional 17:

Eu como RH, eu sempre prezei o seguinte, a pessoa com deficiéncia eu s6 contrato
para inclui-la, porque eu contratar uma pessoa que € o que deve ser, uma pessoa, por
exemplo, deficiente visual, que eu ndo tenho suporte na empresa pra absorver aquela
pessoa, eu prefiro ndo contratd-la. Né? A minha empresa, por exemplo, anterior, ela
ndo tinha uma estrutura para cadeirante. O banheiro, 0 nosso banheiro nio era
adaptado pra cadeirante. Poxa, eu como RH, que sou uma pessoa que... um cargo
onde a gente ¢ muito visto dentro da empresa, que a gente precisa trabalhar essas
questdes, até por mim mesmo enquanto pessoa. Eu vou contratar um cadeirante sendo
que eu ndo tenho estrutura pra possibilitar um cadeirante ir ao banheiro? Jamais iria
fazer isso, né? Entdo assim, eu contratava realmente como pessoas, né, por exemplo,
que tinha, as vezes, uma mé formag¢ao no braco, uma mé formacao fisica na perna.

De modo geral, a justificativa para a adocao de agdes de reinser¢do no trabalho tende a
partir de duas perspectivas teoricas: do modelo individual (que seleciona tipos de deficiéncia
para desempenhar certas tarefas) ou do modelo social (que seleciona tarefas para serem
desempenhadas por pessoas com deficiéncia). Assim, a contratagdo de pessoas com
deficiéncia “adequadas” a um determinado ambiente ou ramo de atividade ¢ decorrente de
uma concepgao de deficiéncia baseada em pressupostos de normalidade, que, na pratica,
perpetua a exclusdo social de uma parcela significativa do grupo de pessoas com deficiéncia.
Além disso, € preciso considerar que os ambientes sao reconhecidos por suas caracteristicas
fisicas, mas que eles também refletem aspectos psicossociais, pois sdo espagos onde se
constroem relagdes sociais e vinculos afetivos, além de proporcionarem senso de autonomia e
de pertencimento (Lima et al., 2013). A inclusdo e abertura as contribui¢des das pessoas com
deficiéncia devem considerar, portanto, cuidados fundamentais com a infraestrutura
organizacional, visto que a discriminacdo pode se materializar na impossibilidade de acesso,
que desabilita pessoas e constrange corpos, demarcando também um sentido politico (Freund,
2001). Assim, na fala de muitos entrevistados, ainda ¢ perceptivel a pouca disponibilidade de
muitas empresas para a contratagao de pessoas que precisam de adaptacdes mais amplas para
que possam se sentir efetivamente incluidas ou mesmo desenvolver o seu trabalho com
qualidade. No caso da promogao da reinsercao de pessoas que adquiriram alguma deficiéncia
por acidente de trabalho, as dificuldades relacionadas as adaptagdes esbarram em questoes
similares e também sao analisadas pela perspectiva da lei que reserva vagas para pessoas com
deficiéncia, como nos relatos a seguir:

As empresas estdo assim: “se eu tiver que contratar uma pessoa com deficiéncia ou
reabilitado”, elas preferem contratar o reabilitado. Porque na cabeca, no imaginario
delas ndo vai exigir nenhuma adaptagdo e tudo mais, e vai cumprir a cota do mesmo
jeito. Entdo, essa, esse € o entendimento (Profissional 6).



A gente, assim, pelo menos 14 [empresa em que trabalhava anteriormente], que foi,
peguei mais funcionarios, a gente tentava mandar [trabalhadores que retornavam apods
acidentes ou adoecimentos] pra setores mais tranquilos, assim, n¢, que nao ficasse
tanto tempo em pé, que tivesse a cadeira, tinha alguns setores, por exemplo, na area de
corte [de abatedouro de aves], que tinha a cadeira, que a pessoa podia ficar 10 minutos
sentada, 10 em pé. Entdo assim, tentava adaptar. Mas, isso quando a pessoa era
reabilitada, que entrava na cota [de pessoas com deficiéncia] e tal. Quando ndo era, a
empresa tinha o hébito de desligar, porque, talvez, ela ndo atendesse mais, né, a
necessidade. Mas, quando era reabilitado, a gente dava um jeito (Profissional 19).

A disponibilidade organizacional para realizar adequacdes visando a acessibilidade
afeta diretamente a inclusdo de pessoas com deficiéncia, cujas contratagdes sdo previamente
planejadas, ainda que apenas para preencher a cota legal e evitar penalidades decorrentes do
descumprimento da Lei n® 8.213/1991. De maneira semelhante a pessoas com deficiéncias
vistas como mais restritivas, pessoas que adquiriram defici€ncias e precisam ser reinseridas no
trabalho sdo avaliadas conforme as suas possibilidades de adaptagdo ao ambiente
organizacional (e ndo de acordo com as possiveis mudancas que deveriam ser feitas nesse
meio). Por um lado, elas sdo, entdo, bem recebidas, nos casos em que a deficiéncia adquirida é
considerada leve, mas se enquadra nos critérios de deficiéncias abarcadas pela legislacdo na
area. Por outro lado, nos casos em que a deficiéncia adquirida é considerada severa, empresas
podem alegar ndo ter condi¢des de receber o trabalhador reabilitado apds o acidente. Tem-se,
assim, uma objetificacdo da pessoa elegivel a legislacdo, em razdo de uma perspectiva
organizacional desfavoravel a inclusdo que leva a uma auséncia de protocolos definidos para
o manejo deste tipo de situagdo. Dessa forma, sdo identificadas organizagdes que, como
Garbin (2016) pontua, produzem deficiéncias e excluem trabalhadores, os quais devem,
assim, buscar a reinsercao no mercado pela reserva legal de cotas nas empresas que tém essa
obrigatoriedade.

A resisténcia organizacional para a admissdo de pessoas com determinadas
deficiéncias fisicas ou reabilitadas, pela contratagdo sem a oferta de condi¢des acessiveis de
trabalho ou simplesmente pela recusa na promog¢ao da reinser¢ao, desconsidera o papel social
que as organizacdes tém nas acdes de inclusdo e reabilitacdo profissional (Coelho et al.,
2012). No caso de pessoas sem deficiéncia que, em razdo das consequéncias de acidentes
laborais, t€ém que ser realocadas dentro das empresas, a disponibilidade (ou a falta dela) para
realizar adaptacdes também costuma, portanto, ser orientada pela loégica do preenchimento
legal de cotas, com o diferencial de que pessoas reabilitadas tém estabilidade no emprego de
um ano apos o retorno. Nesse sentido, entende-se que o preenchimento da cota legal de
pessoas com deficiéncia nao deve ser tratado como um fim, mas como um meio de ampliagao
das oportunidades de acesso ao trabalho formal na sociedade brasileira (Vieira et al., 2015).
Apesar do posicionamento que se restringe ao preenchimento de cota ser bastante comum, os
relatos de alguns entrevistados sinalizam outras formas de olhar para essa questdo, com
exemplos de praticas de empresas que se mobilizaram em torno de uma perspectiva inclusiva,
como exemplificam os trechos a seguir:

Entdo assim, ndo tem essa discriminagdo: “ah, vamos esperar um ano pra acabar e
mandar embora”. Nao, a gente, se a pessoa tiver, né, realmente, a fim de voltar, ela vai
voltar e vai ficar bem recebida aqui. [...] Hoje, dos nossos reabilitados aqui, por
exemplo, eu tenho s6 um no administrativo, na parte administrativa. Porque o normal,
quando acontece isso, o qué que eles fazem, “ah, coloca no administrativo”. Eu tenho
s6 um no administrativo, os outros todos, sdo, tem um que ¢ na manutencao elétrica,
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eu tenho um que é na manutencdo mecanica, tem dois na produgdo mesmo, 14 nos
fornos, tem esse que € da expedi¢do. Quer dizer, t4 tudo... assim, da pra fazer, assim,
a gente precisa quebrar... E um pouco complexo, logo que eu entrei, quando eu
assumi aqui o RH, a gente tava nessa peleja que “ah, ndo conseguia cumprir cota, nao
conseguia cumprir cota”, eu falei assim “calma ai, que nds vamos resolver esse
negdcio e vamos resolver” e resolveu. Entendeu? Assim, colocamos aqui, cumprimos
a cota, inclusive, superior as cotas, o que a gente precisava, “ah, ndo d4, ndo da, ndo
da”, tem que quebrar esse paradigma que ndo da, tudo da, assim, € s6 a gente querer
que a gente consegue. Assim: “ah, vai precisar adaptar”. T4, vai fazer o qué, tem que
adaptar, vamos adaptar. “Ah, precisa fazer um negocio diferente”. Vamos fazer, ué¢,
qual que € o problema? (Profissional 20).

A gente também precisa, ndo tem que ter a visdo de contratar um PcD assim especifico
pra... “eu estou abrindo essa vaga especifica, entdo eu quero que seja essa € essa
deficiéncia”, entdo, infelizmente, a gente ndo pode ter esse olhar, né? Entdo, na
verdade, a gente tem que tentar contratar e adaptar, acolher o que for necessario, né?
Entdo, a gente tentar fazer esse movimento aqui dentro também, porque sendo a gente
chega num ponto que eu acho que ¢, basicamente, a luta deles, né, assim, a gente
comega a tentar escolher a deficiéncia de uma forma que fique bom pra empresa. E
sendo que a gente precisa contratar, ¢ claro, avaliar o que tiver que avaliar porque tem
situacdes que, realmente, o risco ¢ muito grande, entdo ndo ¢ possivel. Mas, a gente
tem que tentar fazer esse movimento internamente, a gente tem que adaptar o que for
possivel (Profissional 18).

Revisdo de literatura internacional acerca de estratégias adotadas para a garantia da
permanéncia ou do retorno laboral de pessoas com deficiéncia fisica evidenciou que, além de
adaptacdes arquitetonicas no ambiente de trabalho, empresas alteravam as atribui¢cdes dos
cargos ¢ as politicas organizacionais, oferecendo horarios flexiveis, tecnologias assistivas e
pessoal de apoio (Wong et al., 2021). Revisdo de literatura nacional, no entanto, identificou
poucos estudos sobre empresas que adotavam formas efetivas de inclusdo, que removiam
barreiras a acessibilidade e/ou viabilizavam oportunidades equitativas a todos os funcionarios
(Alves et al., 2018). Revisao de literatura sobre reabilitacao profissional também indicou que
o contexto laboral ainda ndo ¢ considerado um elemento importante ao se tracar estratégias
interventivas, visando a inclusdo, uma vez que o foco das agdes ainda estavam centradas,
primordialmente, sobre os individuos com deficiéncia (Canal & Cruz, 2013). O predominio
deste tipo de perspectiva, nas organizagdes brasileiras, contribui para que trabalhadores
acidentados permanecam indefinidamente afastados do trabalho, diante de empresas que
alegam incompatibilidade entre seus postos de trabalho e as deficiéncias adquiridas pelos
trabalhadores apds os acidentes ocorridos. Nos casos em que se percebe uma disponibilidade
organizacional para a promogao, de fato, da inclusdo de pessoas com deficiéncia, podem ser
observadas duas acdes gerais: (1) a realizagdo de adequacdes para a continuidade do
trabalhador no cargo ou sua realocacao em cargo distinto, ou (2) o desenvolvimento de posto
de trabalho personalizado que atenda demandas da empresa e necessidades especificas do
trabalhador.

Adequagoes para a continuidade do trabalhador no cargo ou sua realoca¢do em cargo
distinto

O retorno do trabalhador que adquiriu uma deficiéncia para o posto de trabalho
anteriormente ocupado por ele tende a ser a acdo mais conveniente tanto para a organizagao
quanto para o trabalhador, nos casos em que ele nao relata incomodo para desempenhar a
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atividade em que sofreu o acidente laboral. Albuquerque et al. (2022), em pesquisa com
trabalhadores participantes do Programa de Reabilitagao Profissional do INSS, observou que
o retorno para o cargo ocupado antes do afastamento (com fungdes iguais ou similares), foi
visto como um fator facilitador da reinser¢ao laboral. Em determinados casos, no entanto,
voltar a executar as mesmas tarefas pode ndo ser possivel, em virtude de caracteristicas da
deficiéncia adquirida ou ainda de questdes psicossociais do trabalhador reabilitado, sendo a
realocag@o, em um posto de trabalho distinto, uma alternativa mais produtiva para ambas as
partes (Simonelli et al., 2016). Compreende-se ainda que, quando se considera o potencial
laborativo do trabalhador a ser reinserido, a oferta de um cargo diferente pode proporcionar a
ele a oportunidade de iniciar uma nova carreira com perspectivas de crescimento profissional
(Cestari & Carlotto, 2012). Os participantes desta pesquisa relataram que, nas suas praticas
profissionais, ocorrem, inicialmente, esforcos para a realocagdo dos trabalhadores em cargos
j& existentes na organizagdo, que sejam compativeis com as condi¢des fisicas, o nivel de
escolaridade e o perfil de competéncias deles, como ilustram os relatos a seguir:

O proprio INSS tem um programa de reabilitagdo para os funcionarios, no qual ele
fornece capacitagdo, entdo, a empresa fazia todo esse acompanhamento desse
funcionario que tava afastado e estava em capacitacdo, em cursos administrativos,
coisas do tipo, e tentava realocar, trazer esse funcionario de volta, assim, no retorno
dele, para que ele pudesse ser reaproveitado numa outra fungdo e dai desse
continuidade a carreira dele de uma outra forma, mas nao ficasse ad aeternum afastado
pelo INSS como acidente de trabalho. A gente tentava fazer um replanejamento
profissional pra ele, nesse sentido (Profissional 15).

O outro caso que a gente teve foi um rapaz que, que ele perdeu quatro dedos da mao,
os quatro dedos, ficou s6 com o polegar [...]. O INSS entrou em contato com a gente,
falou assim: “olha, a gente t& com um empregado de vocés, ele td em, ele ta apto pra
voltar ao trabalho e a gente queria ver se a gente conseguia fazer um trabalho de
reabilitacdo com ele”. Entdo, eles fazem 14 um processo de treinamento 14 no INSS,
depois ele veio pra ca pra ver se adaptaria a essa nova funcao, se adaptou, ta aqui
trabalhando normal, em outra atividade, mas t4 trabalhando normalmente. [...] A gente
ja tinha, ja tem uma atividade aqui que nao exige tanto esforco da mao, né, e que a
gente tava precisando de uma pessoa, a gente fez esse teste, deu super certo, ele ta aqui
até hoje com a gente, na expedi¢ao aqui (Profissional 20).

As agdes organizacionais que visam a possibilitar a retomada da trajetéria profissional
do trabalhador afastado devem partir de avaliacdo criteriosa sobre a atividade a ser executada,
considerando suas condi¢des fisicas, técnicas, operacionais e emocionais (Cestari & Carlotto,
2012). Nesse sentido, pontua-se a importancia de que as qualificacdes profissionais do
trabalhador na ocasido do seu retorno (que podem ser diferentes daquelas da ocasido do
acidente) e as suas expectativas sejam consideradas ao se avaliar possibilidades de reinser¢ao
laboral (Santos & Carvalho-Freitas, 2022). Para os profissionais entrevistados, esse processo
de escuta dos trabalhadores reabilitados ocorre, mas pode esbarrar em certas dificuldades
organizacionais referentes a adaptagao ou a criagao de postos de trabalho, contribuindo para
que o trabalhador continue afastado pelo INSS e sem vislumbrar possibilidade de retorno.
Conforme estudo de Santos e Lopes (2021), em quase metade das empresas com
trabalhadores que passaram pelo Programa de Reabilitagdo Profissional do INSS ndo houve a
oferta de novas fungdes para eles, inviabilizando o retorno laboral. Em pesquisa com pessoas
que tiveram dedos amputados devido a acidentes de trabalho, foi observado um baixo indice
de mudangas nas areas de atuacdo e na composi¢do das tarefas de trabalho, mesmo com
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queixas dos trabalhadores quanto as dificuldades encontradas para a realizagdo das tarefas
(Simonelli et al., 2016). Na presente investigacdo, mesmo nos casos em que as organizagdes
buscavam realocar trabalhadores reabilitados em cargos distintos dos anteriormente ocupados,
ainda ocorriam conflitos, como ilustrado pelo relato da Profissional 17:

Eu n3o conseguia trabalhar de uma forma onde aquela pessoa retornava do, da
seguridade, né, do afastamento, em realocar ela em funcdes onde ela ndo teria um
esforco sequer minimo, mas bragal. Entdo assim, quais as fungdes que eu conseguiria
fazer essa modificacdo? Fungdes administrativas que ndo contemplavam nem 5% do
quadro. [...] Vocé imagina a gente do RH, no caso, a lideranca direta dessa pessoa,
como vocé fica. Vocé tem uma pessoa boa, que ja esta ali habituada com o trabalho,
que ja tem um tempo de empresa e vocé tem que mexer naquela pessoa, porque tem
uma pessoa reabilitada que precisa ir pra essa vaga. E assim, como toda empresa,
imagina um dilema pior, as vezes, a gente tinha situagdes onde a empresa, a pessoa
reabilitada nem era tdo bom colaborador enquanto a pessoa que ja estava na fungao.

A existéncia de obstaculos de diferentes dimensdes na realocagdo de trabalhadores
reabilitados em cargos e atividades mais condizentes com as suas respectivas potencialidades
fisicas e psicossociais tem sido pontuada em estudos a respeito (Cestari e Carlotto, 2012;
Simonelli et al. 2016). Além dessas dificuldades, muitos entrevistados pontuaram que, em
certos contextos, ndo seria viavel desenvolver cargos adaptados ao perfil de trabalhadores
acidentados (ou afastados por motivo de adoecimento), como a fala da Profissional 3 ilustra:

A gente teve que fazer uma movimentagao interna pra colocar ele 14. Nao consigo, as
vezes, criar uma vaga adicional, né, mas assim fazer uma movimentacdo pra
proporcionar alteragdes pra outras pessoas.

Ao se discutir a inclusdo de pessoas com deficiéncia no trabalho, uma das principais
contribui¢des para a area de Recursos Humanos consiste na possibilidade de se pensar como
os trabalhadores podem expressar suas potencialidades pelo exercicio de determinadas
funcdes organizacionais, retirando o foco da criticada pratica de se procurar, tdo somente, a
pessoa certa para o lugar certo e visando, como finalidade ultima, adequar o ser humano a
maquinas ou tarefas a serem cumpridas. Para alguns profissionais entrevistados nesta
pesquisa, o desenvolvimento de cargos com atividades especificas a serem realizadas por
pessoas com certas deficiéncias foi a escolha mais apropriada para a promog¢ao da insercao
destes trabalhadores, como sera discutido a seguir.

Desenvolvimento de posto de trabalho personalizado que atenda demandas da empresa e
necessidades especificas do trabalhador

O desenho do trabalho, como um conjunto de tarefas, responsabilidades e conteudo de
trabalho, ¢ composto por quatro dimensdes: caracteristicas da tarefa, caracteristicas do
conhecimento, caracteristicas sociais e contexto de trabalho (Carvalho-Freitas et al., 2019). As
acoes de gestdo da diversidade consideram que o desenho do trabalho pode ser entendido
como um modelo que abrange padrdes comuns para a manuten¢ao da equidade, mas também
estd aberto a singularidades, buscando impedir que diferencas sejam ignoradas (Carvalho-
Freitas et al., 2022). Entre os entrevistados, nesta pesquisa, alguns abordaram a necessidade
de reinsercdo de pessoas como deficiéncia adquirida, que ndo poderiam retornar para os
antigos cargos, optando por uma personalizagdo dos cargos, pela andlise de interesses,
habilidades e qualificagdes técnicas dos trabalhadores, como no relato da Profissional 18:
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Acaba que foi bem personalizado. Por qué? Ele era motorista de carreta e ai quando
foi migrar pra outra atividade, ele, basicamente, comegou a dar um apoio como se
fosse realmente em relacdo a oficina, vamos dizer assim, a gente tem internamente a
oficina, mas acaba que, as vezes, precisa de um servico externo, as vezes, buscar algo,
as vezes apoiar na propria gestdo ali. Entdo assim, tudo isso foi possivel de adaptar
sem necessidade de muito, vamos dizer assim, uma informatica avangada, nada.

A adogao de um desenho de trabalho flexivel pode se dar por uma estruturacdo em
torno de um eixo comum, que possibilite o desempenho de fungdes e atividades distintas, de
acordo com as caracteristicas de cada trabalhador, mas também o desenvolvimento de
modalidades diferentes de desenho do trabalho para uma mesma fun¢do, considerando
demandas da empresa e caracteristicas individuais (Carvalho-Freitas et al., 2022). A abertura
organizacional para novas possibilidades de se pensar formas tipicas de funcionalidade e de
realizagdo de atividades também se mostra um caminho para empresas dispostas a incluir,
verdadeiramente, ¢ a ir além da obrigacdo legal de cumprimento da cota de pessoas com
deficiéncia, como ilustrado pelo relato do Profissional 21, a seguir:

Dentre o que a gente foi entendendo de possibilidades, a gente criou demandas. [...].
Até pra evitar de se colocar uma pessoa com uma determinada restri¢do onde ela nao
possa atuar, mas foi bem, vamos dizer, personalizada, [vaga] foi meio criada
especificamente pra atender aquela pessoa. E tem, inclusive, outra sendo trabalhada
pra um setor bem personalizado também. [...] O principal receio enquanto gestdao foi
esse, brincadeiras de mau gosto, piadas [...]. A gente procurou reunir com as
principais liderangas, expor e deixar claro que a gente seria bem severo com qualquer
tipo de postura inadequada quanto a isso, porque era o principal receio nosso. Entdo, a
gente fez, sim, uma preparativa, principalmente, de conversa com as principais
liderancas, explicando qual que era a estratégia, qual que era a linha que a empresa ia
abordar isso. Ai, eles meio que fizeram as integragdes diretas com o time deles.

A sensibilizagcdo de gestores e colegas para a demanda de inclusdo aliada a a¢des que
levem em conta as possibilidades de trabalho de cada pessoa, adequagdes das atividades em
seus conteudos, processos, ferramentas utilizadas e estruturas organizacionais, fisicas e
relacionais, constituem formas de uma promocdo mais efetiva do processo inclusivo
(Simonelli & Camarotto, 2011). Considera-se que as especificidades do potencial de cada
pessoa com deficiéncia nao devem ser tratadas de forma padronizada, tendo em vista a
necessidade de se romper com os esteredtipos que as restringem. Por isso, € imprescindivel
que as pessoas com deficiéncia sejam ouvidas durante o processo, para abordar seus
interesses, habilidades e expectativas, o que pode se constituir o primeiro passo para a
constru¢do de um ambiente mais acolhedor e também mais produtivo. Como um elemento
essencial ao processo de inclusdo, o apoio das liderangas, citado pelo Profissional 21, abarca
também a necessidade de que toda a organizagdo seja qualificada para lidar com a diversidade
funcional, visando a construg¢do de espagos sociais que sejam favoraveis a inclusao.

Consideracoes Finais

Os relatos dos participantes desta pesquisa demonstram que a adog¢do de recursos
diversos para possibilitar a (re)inser¢ao no trabalho de pessoas com deficiéncia ainda nado se
tornou a regra no meio organizacional, mas evidenciam que avangos tém ocorrido e que este ¢
um processo que nao deve retroceder. Grande parte dos entrevistados relatou empenho na
elaboragdo e implementacdo de praticas de reinser¢do que fossem realmente inclusivas para
pessoas ja contratadas com algum tipo de deficiéncia ou que a adquiriram devido a acidentes
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laborais. Nesses casos, observa-se que essas a¢des podem abarcar desde a adequagdo do
ambiente organizacional e dos cargos que os trabalhadores acidentados ocupavam até
realocagdes em cargos distintos ou desenvolvimento de postos de trabalho personalizados.
Destaca-se, por sua vez, que ainda foram comuns os argumentos de que o ramo de atividade
das organizacdes em que os entrevistados atuavam ndo era apropriado para trabalhadores com
certos tipos de deficiéncia, apontando para uma persistente segregacdo de pessoas com
determinadas deficiéncias dentro do mercado de trabalho brasileiro Por isso, destaca-se a
necessidade de uma melhor definicdo legal do papel das empresas na viabilizacdo de
contextos inclusivos, o que poderia favorecer uma mobiliza¢do em prol da acessibilidade.

Entende-se que a utilizagao de entrevistas por videoconferéncia ampliou o numero ¢ a
diversidade de participantes da pesquisa, por abarcar residentes de diferentes cidades e com
atuacdes em variados setores e ramos de atividade, constituindo-se um ponto positivo. Como
limitagdes, no entanto, entende-se que a busca por entrevistados por meio do contato com
empresas (o que permitia a identificacdo do profissional e da organizagao) inibiu potenciais
participantes, apesar da confidencialidade dos dados ser assegurada. Como se trata de um
tema delicado, diversos profissionais se recusaram a participar, devido ao impacto que
acidentes laborais tém sobre a imagem organizacional na comunidade e nos meios de
comunicagdo, preferindo ndo abordar os processos internos de suas respectivas empresas.

Os resultados dessa pesquisa indicam que o acolhimento da organizacdo (como um
todo), expresso, principalmente, nas praticas de Recursos Humanos e Gestao de Pessoas, bem
como na disponibilidade organizacional para realizar ajustes (quando necessarios) nas
estruturas e condigdes de trabalho constituem uma alternativa vidvel, que ¢ facilitada pelo
didlogo. A receptividade organizacional as pessoas reabilitadas se manifesta, assim, em agdes
objetivas e simbolicas, como as adequagdes entre atividades laborais e possibilidades dos
trabalhadores a serem reinseridos, alinhando expectativas de ambas as partes. Acredita-se que
o presente estudo pode contribuir para a construgdo ou reestruturacao de processos inclusivos
em espacos que sejam verdadeiramente acolhedores a diversidade funcional e, para isso, ¢
necessario que as acdes de Recursos Humanos, assim como todo o contexto organizacional,
sejam favoraveis ao questionamento de suas estruturas e praticas, desnaturalizando a
inacessibilidade e se abrindo a implementacao de acdes mais inclusivas.
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