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Introducéo

A Agenda 2030 das United Nations (UN, 2015) apresenta 17 Objetivos de Desenvolvimento Sustentével (ODS) que buscam o desenvolvimento econémico,
socia e ambiental, pilares conhecidos por triple bottom line (TBL). O ODS 8 traz o crescimento econdmico e o trabalho decente para todas as mulheres e
homens, inclusive para os jovens e as pessoas com deficiéncia, e 0 ODS 10, busca promover ainclusdo social, econdmica e politica de todos,
independentemente da idade, género, deficiéncia, entre outros. O alcance das metas desses objetivos torna-se um desafio para todas as nagoes.

Problema de Pesquisa e Objetivo

Problema de pesquisa: Como ocorre a gestéo da diversidade e inclusdo dos trabal hadores com deficiéncia no servigo publico estadual cearense nos aspectos de
gestéo de equipe, desenvolvimento profissional e asiniciativas de adequacdo da infraestrutura para acessibilidade? Objetivo geral: analisar a gestéo da
diversidade e inclusdo de trabalhadores com deficiéncia no servigo publico estadual cearense nos aspectos de gestéo de equipe, desenvolvimento profissional e
as iniciativas de adequagdo da infraestrutura para acessibilidade.

Fundamentacéo Tedrica

Gongalves et al. (2016) e Carvalho-Freitas et al. (2017), ressaltam que a definicdo de diversidade néo esta restrita apenas a questdes de raga e género, engloba
outras questdes como a deficiéncia. Ashikali e Groeneveld (2015), analisam que ao desenvolver uma culturainclusiva por meio da gestdo da diversidade, a
organizacao mostra aos funcionarios que aprecia a contribui¢do de todos e essa valorizago va além do beneficio econdmico de curto prazo apenas; € um
reconhecimento e valorizagdo do valor Unico de cada colaborador individual para a organizagdo como um todo.

Metodologia

A pesquisa caracteriza-se por ser qualitativa, exploratéria, com coleta de dados realizada por meio de entrevistas semiestruturadas, andlise bibliogréfica e
andlise documental. A andlise dos dados foi feita por meio da andlise de contetido e a codificacdo das informagdes foi realizada pelo software de pesguisa
qualitativa ATLASL 22®. Os sujeitos da pesquisa foram constituidos por 4 trabalhadores, 3 portadores de deficiénciafisicae 1 com deficiéncia auditiva, e
Seus respectivos gestores, totalizando 8 entrevistados, que trabalham no setor publico estadual cearense, na administracdo indireta.

Anélise dos Resultados

Para alcangar o primeiro objetivo especifico do estudo, que engloba a acessibilidade atitudinal, foram analisadas as 11 subcategorias geradas ao longo da
entrevista na categoria “ Gestéo da equipe’. No segundo objetivo especifico, ainda contemplando a acessibilidade atitudinal, o estudo buscou verificar as
préticas para o desenvolvimento profissional, encontrando 5 subcategorias. Com o terceiro e Ultimo objetivo especifico, foi verificada ainfraestrutura para
acessibilidade, contemplando as dimensdes estrutural e instrumental.

Concluséo

Os resultados apontam que precisa haver um investimento para promogao a diversidade, priorizagdo da acessibilidade, elaboragdo de politicas internas,
capacitagdo e sensibilizagdo constante que incentivem e possibilitem o acol himento, integragdo e crescimento profissional de funcionérios com deficiéncia.
Nesse sentido, almeja-se que o setor publico, torne-se inclusivo, oferecendo oportunidade de crescimento profissional a PCD, contribuindo parao
desenvolvimento de habilidade, envolvendo todo o quadro de funcionérios com deficiéncia ou ndo, numa perspectiva de interacéo social efetiva e eficaz.
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GESTAO DA DIVERSIDADE E INCLUSAO DOS TRABALHADORES COM
DEFICIENCIA NO SERVICO PUBLICO ESTADUAL CEARENSE

INTRODUCAO

A Agenda 2030 das United Nations (UN, 2015) apresenta 17 Objetivos de
Desenvolvimento Sustentavel (ODS) que buscam o desenvolvimento econdmico, social e
ambiental, pilares conhecidos por triple bottom line (TBL). O ODS 8 traz o crescimento
econdmico e o trabalho decente para todas as mulheres e homens, inclusive para os jovens e
as pessoas com deficiéncia. Com o ODS 10, busca-se promover a inclusdo social, econdmica
e politica de todos, independentemente da idade, género, deficiéncia, entre outros.

O alcance das metas desses objetivos torna-se um desafio para todas as nagdes,
exigindo um olhar mais voltado para a gestdo e a inclusao da diversidade. Com isso, a
inser¢do dos portadores de deficiéncia e dos outros grupos de minorias deve ser discutida em
todos os ambitos, como forma de assegurar e promover a igualdade e os direitos entre as
pessoas, a fim de que todos tenham a mesma oportunidade. Nesse aspecto, a gestdo da
diversidade tem ganhado espago nas grandes entidades, sejam elas publicas ou privadas.

Estudos realizados por Dong et al. (2012), Hernandez et al. (2012), Houtenville e
Kalargyrou (2015) e Richards e Sang (2016), encontraram que entidades do setor publico e
organizagdes sindicalizadas estdo associadas ao aumento do emprego de pessoa com
deficiéncia (PCD), bem como apresentam maior disponibilidade para mudar os sistemas de
trabalho, fornecer acomodagdes e fornecer treinamento especial.

No Brasil existe um conjunto de leis que assegura a PCD o direito de serem inseridos
no mercado de trabalho, entre elas destacamos a Lei Federal n° 8.112/90 que assegura o
direito ao deficiente se inscrever para concorrer a cargo em concurso publico, Lei Federal n°
8.213/91 lei que garante a contratacdo de 2% a 5% de pessoas com deficiéncias em
organizagdes com mais de 100 funciondrios, na qual a mesma lei veta a discriminacao e
diferenciagio de salarios ou processos admissionais (ARAUJO; SCHMIDT, 2006; BRASIL,
1990; BRASIL, 1991).

Alves e Galedo-Silva (2004) e Colella e Bruyére (2011), ressaltam que a
implementagdo da gestdo da diversidade ndo ¢ facil, possuindo muitos obstaculos: a atitude
preconceituosa com relacdo aos colegas que venham a ser beneficiados com programas como
a acessibilidade, a desconfianca dos proprios colaboradores em relagdo a implementagao de
programas de inclusdo, a dificil tarefa de mudar administrativamente o setor de Recursos
Humanos (RH) para a inclusdo da diversidade e a criacao de esteredtipos como incompetente
e dependente. Beatty et al (2019), corroboram ressaltando que a PCD enfrenta
discriminacdo, barreiras a inclusdo plena e desigualdade de tratamento.

De acordo com Maccali et al. (2015), a inclusdo de PCD no mercado depende de
diversos fatores, dentre eles estdo: o preparo profissional, condigdes estruturais, funcionais,
organizacionais, além das sociais que ocorrem no ambiente laboral no qual o individuo sera
integrado. Segundo Sassaki (2009), existem seis dimensdes da acessibilidade para o ambiente
de trabalho, a saber: arquitetonica, comunicacional, metodologica, instrumental, programatica
e atitudinal. Nesse sentido, se faz necessario discutir sobre a inclusdo da mao de obra da
PCD, como forma de diminuir as dificuldades enfrentadas por essas pessoas e proporcionar a
insercao das mesmas de forma justa.

O presente trabalho vem abordar em suma a questdo da diversidade dentro do servigo
publico com o foco na inclusdo de deficientes fisicos e auditivos. O tema € pertinente pois
trata de como essas entidades vém se adequando para inserir pessoas com limitagdes fisicas
ou auditivas em um ambiente de trabalho acolhedor, enquadrado com o grau de dificuldade



de cada um. Tendo por base esse contexto surge o seguinte questionamento: Como ocorre a
gestdo da diversidade e inclusdo dos trabalhadores com deficiéncia no servigo publico
estadual cearense nos aspectos de gestdo de equipe, desenvolvimento profissional e as
iniciativas de adequacao da infraestrutura para acessibilidade?

Com o intuito de responder esse questionamento € o papel da administragcdo publica
em promover a equidade dentro de seus orgaos, temos como objetivo geral: analisar a gestdo
da diversidade e inclusdo de trabalhadores com deficiéncia no servigo publico estadual
cearense nos aspectos de gestao de equipe, desenvolvimento profissional e as iniciativas de
adequagdo da infraestrutura para acessibilidade. Com a finalidade de alcangar os resultados
desejados, o estudo tem como objetivos especificos: (1) verificar como ¢ realizada a gestdo
de equipe para inclusdo de trabalhadores com deficiéncia fisica e auditiva, (2) averiguar a
gestdao de desenvolvimento profissional de funcionarios com deficiéncia fisica e auditiva e (3)
identificar a existéncia da infraestrutura para acessibilidade por meio das adequagdes dos
espagos publicos organizacionais e os instrumentos de trabalho a tais limitagdes.

Esse estudo contribui para a compreensdo da gestdo da diversidade e das praticas de
inclusdo, proporcionando uma visao de como o corpo gestor e profissionais da area de
recursos humanos (RH) t€ém empenhado agdes para insercdo dos colaboradores com
deficiéncia fisica, gerindo assim um grupo voltado a diversidade, e como esses trabalhadores
percebem a sua acolhida no ambiente laboral.

Além desta parte introdutoria, este estudo esta estruturado em mais quatro segdes. A
segunda se¢do consiste em uma breve revisdo de literatura sobre a tematica deste artigo. A
terceira tem o objetivo de apresentar os procedimentos metodoldgicos utilizados para o
desenvolvimento da pesquisa. A quarta se¢do apresenta a analise e a discussdo dos resultados
e, por fim, a quinta traz as consideragdes finais.

2 REVISAO DE LITERATURA

Neste topico apresentaremos a revisao de literatura na qual embasamos o presente
artigo. Inicialmente falaremos sobre a gestdo da diversidade e a inclusdo de trabalhadores;
posteriormente apresentaremos a inclusdo do deficiente fisico no mercado de trabalho.

2.1 A gestao da diversidade e inclusao de trabalhadores

A diversidade tem se consolidado no mundo empresarial em um ambiente laboral
flexivel e inclusivo, onde as diferengas que sdo valorizadas permitem que haja motivagdo por
parte dos seus empregados, promovendo a retencdo de uma forca de trabalho mais diversa.
De maneira geral, os discursos dentro das empresas no que tange a pluralidade, pelo fato de
abranger diferentes niveis e multiplas correntes, dissemina uma nova visdo na organizagao,
tratando de aspectos heterogéneos, simultaneamente, complementares, na estrutura de um
ponto de vista cidada (SARAIVA, IRIGARAY, 2009).

Gongalves et al. (2016) e Carvalho-Freitas et al. (2017), ressaltam que a defini¢ao de
diversidade ndo estd restrita apenas a questdes de raca e género, engloba outras questdes
como: estilo de trabalho, condi¢do socioecondmica, nacionalidade, ascendéncia, idade, estado
civil, condi¢oes de saude, deficiéncia fisica ou mental, orientagdo sexual, entre outros.

A gestdo da diversidade diz respeito as praticas organizacionais ¢ de gestdo eficaz que
se assumem como potenciadoras do valor da diversidade para a organizagdo dirigida a todos
os colaboradores, mudando a cultura, valorizando as diferengas e criando um ambiente
laboral no qual as diferengas podem contribuir para os objetivos corporativos (THOMAS,
1990; PITTS, 2009; KIRTON, GREENE, 2010; ASHIKALI, GROENEVELD, 2015).



Neves (2020) ressalta que gerir a diversidade dentro das organizagdes € um aspecto de
sobrevivéncia de muitas empresas e isso tem feito um diferencial competitivo entre as
mesmas. Conforme Marques Junior et al. (2020), fazer essa gestao significa exatamente gerir
diferengas em beneficio da organizacdo e principalmente das pessoas, sendo uma tarefa
dificil, pois envolve revisar/modificar estruturas de poder, habitos, comportamentos e atitudes
no ambiente de trabalho, ou seja, fazer toda uma reestruturacdo institucional, cultural e
operacional para se adequar a alocagdo desses novos componentes de equipe.

Fleury (2000) e Gongalves et al. (2016), analisam que a gestdo da diversidade ¢ uma
ferramenta importante para desenvolver as competéncias necessarias e fundamentais ao
crescimento e éxito do negocio, no qual as empresas devem se adaptar a realidade
diversificada brasileira. Gerir a diversidade ¢ adicionar valor a firma, pois valoriza e promove
o bem-estar ao colaborador, além de reter talentos e favorecer o sucesso organizacional.

Quando ¢ levado em conta a complexidade que existe no mundo, valorizamos a
pratica da diversidade, e estimula-se a interacdo entre pessoas diferentes, dessa forma
estamos proporcionando a troca de experiéncias e conhecimento das pessoas que fazem parte
de um grupo/equipe (CARDOSO et al., 2007). Para tanto ¢ necessario que as companhias
invistam em: politicas de recrutamento e pessoal de selecdo, a fim de balancear seu quadro de
funcionarios com estratégia diversificada; politicas de treinamento com programas que
conscientizem seus gestores quanto a inclusdo da diversidade e comunicagdo com a
finalidade de esclarecer os objetivos da implantagao de um programa voltado a diversidade
para todos os empregados (FLEURY, 2000).

Nesse sentido, os profissionais de RH estdo em posi¢do de ajudar sua organizacdo a
entender e responder a diversidade e complexidade de condig¢des incapacitantes, incluindo
aquelas que sdo invisiveis, temporarias ou permanentes. Eles podem ajudar suas organizacdes
a se concentrarem nas habilidades, ndo nas deficiéncias e ver a deficiéncia como uma parte
natural da diversidade humana (BEATTY et al. 2019).

Cardoso et al. (2007), ressaltam que sdo diversos fatores que somados fazem parte de
cada um de nos; como as experiéncias profissionais, bagagem educacional, maneira de
trabalhar, interesses relacionados a carreira profissional, valores familiares e leituras que
fazemos, ¢ quando unimos todos esses quesitos até entdo intrinsecamente individuais, para
solucionar um problema ou abrir uma oportunidade estamos na realidade fazendo um
gerenciamento da diversidade entre individuos.

Ashikali e Groeneveld (2015), analisam que ao desenvolver uma cultura inclusiva por
meio da gestdo da diversidade, a organizacdo mostra aos funciondrios que aprecia a
contribuicdo de todos e essa valorizacdao vai além do beneficio econémico de curto prazo
apenas; ¢ um reconhecimento e valorizagdo do valor inico de cada colaborador individual
para a organizacdo como um todo, contribuindo para uma organizacdo sustentavel no longo
prazo.

De acordo com Campos et al. (2013), a empresa inclusiva fortalece a sinergia em
torno dos objetivos comuns e reforga o espirito de equipe, valorizando a perspectiva do
coletivo, além disso, uma ambiéncia fisica adequada contribui para amenizar/atenuar as
limitagdes e trazer sensagdo agradavel a todos que estiao presentes.

2.2 A inclusiao do deficiente fisico no ambiente laboral

Conforme Alves e Galedo-Silva (2004), desde meados da década de 1990 o governo
brasileiro vem mostrando interesse em combater a discrimina¢do no mercado de trabalho.
Mobilizagdes provenientes de movimentos sociais € organizagdes nao governamentais, que
defendem a antidiscriminagdo e responsabilidade social, tem agido como principais difusores
da prética de gestdo da diversidade na sociedade e nas organizagdes.



A legislagdo trabalhista brasileira assegura a PCD o direito de serem inseridos no
mercado de trabalho. No tocante a iniciativa privada, a Lei Federal n® 8.213/1991 garante a
contratacdo de 2% a 5% de pessoas com deficiéncias em organizagcdes com mais de 100
funcionarios. Com relacdao ao servigo publico, a Lei Federal n® 8.112/90 determina o direito
ao deficiente de se inscrever para concorrer a cargo em concurso publico (BRASIL, 1990;
BRASIL, 1991; MUNIZ, 2020).

Aratijo e Schmidt (2006) e Neves (2020), ressaltam que mesmo a legislacdo
garantindo os direitos a PCD por meio de um percentual, o preenchimento de vagas no setor
privado ainda ¢ infimo, pois exigem qualificacdo e aptidao para a vaga/funcdo ou cargo
almejado, onde esse menor nimero de pessoas, historicamente, sdo mais onerosas de serem
recrutadas ¢ menos qualificadas. Nesse aspecto, as grandes entidades publicas ndo agem
diferentemente das particulares na questao de selecionar novo quadro de funcionarios ou
servidores, pois buscam cada vez mais mao de obra qualificada, impondo uma série de
requisitos em seus editais de concurso.

Para Maccali et al. (2015), um dos fatores causadores da restrigdo de incluir PCD
dentro das organizacdes ¢ a instabilidade econdmica do Brasil, visto que o indices de
desempregos sdo altos, em meio a esse cenario a competitividade também cresce na busca de
uma vaga no mercado. J& Ferreira e Rais (2016), ressaltam que da mesma maneira que as
pessoas com deficiéncias tém obstaculos para conviverem com a deficiéncia, as empresas por
sua vez ndo estdo necessariamente preparadas para recebé-las e inclui-las em seu quadro
funcional, acarretando assim um alto indice de desemprego a esses individuos. Isso ¢
consequéncia de um despreparo por parte das organizagoes.

No que tange a remuneragdo, segundo estudo realizado por Ferreira e Rais (2016), o
ganho remuneratério estd relacionado de acordo com o grau da deficiéncia, ou seja, quanto
mais severas forem as deficiéncias, maior sera a diferenca remuneratoria, isso em
comparacao aos individuos que tinham limitagdes mais simples. Com relacdo ao nivel de
escolaridade, dados do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE, 2019) mostram
que cerca de 68% dessa populacdo ndo tem instrugdo ou possuem apenas o fundamental
incompleto, esse numero quando comparado as pessoas sem nenhum tipo de deficiéncia cai
para 30,9%.

Apesar das inimeras dificuldades, as pessoas com deficiéncia estdo conquistando
espaco no mercado de trabalho, ainda que ndo seja na mesma propor¢do que as pessoas sem
nenhum tipo de deficiéncia, sua insercdo esta relacionada diretamente ao processo de
inclusdo de forma geral na sociedade (GALVAO et al., 2018).

Para Freitas et a/ (2017), a adesdo da diversidade nas organizacdes estimula o
aprimoramento nos processos de gestdo, havendo diferencas entre os termos inclusdo e
integracdo. A inclusdo significa a mudanga que a sociedade tem em relacdo ao deficiente,
para que o mesmo possa desenvolver-se como cidadao; j4 a integracdo diz respeito a inser¢ao
da PCD preparado para conviver em sociedade, mesmo com os obstaculos que a sociedade
apresenta a este. E fundamental que se assegure ao deficiente condigdes necessarias para que
possa haver integracdo com os demais profissionais da organizagdo no qual atua.

De acordo com analises feitas por Freitas et al. (2017), o preconceito e obstaculos
para a inclusdo de uma PCD muitas vezes comega na gestdo da propria organizacdo, inclusive
quando os gestores sdo informados pelo RH da presenga em sua equipe de uma pessoa
deficiente, estes esquivam-se, tentando a negociagdo deste funciondrio para outro setor ou
departamento.

Segundo Sassaki (2009), considerado “pai da inclusdo” no Brasil, existem seis tipos
de acessibilidade no ambiente laboral, a saber: arquitetonica, comunicacional, metodoldgica,
instrumental, programadtica e atitudinal. A acessibilidade arquitetonica compreende os
ambientes fisicos, as adaptacdes necessarias para a participagdo plena e efetiva sem barreiras



na infraestrutura. A acessibilidade comunicacional engloba as diferentes maneiras de
expressao e transmissao de informagdo, como por exemplo, na comunicagao face-a-face, na
escrita, entre outros. A acessibilidade metodologica esta relacionada as instru¢des baseadas
nas inteligéncias multiplas e novos conceitos de aprendizagem. A acessibilidade instrumental
inclui a adequagdo de aparelhos e equipamentos tecnoldgicos ou analdgicos no seu uso
cotidiano como ferramentas, maquinas, computadores etc. A acessibilidade programatica esta
ligada a eliminagdo das barreiras invisiveis em textos normativos, como politicas,
procedimentos e manuais. A acessibilidade atitudinal busca a eliminacao de preconceitos,
estigmas, esteredtipos e discriminagdes, promovendo atividades de sensibilizagdo,
conscientiza¢do ¢ convivéncia.

Portanto, devemos compreender que a mudanga organizacional para inclusdo de uma
pessoa com deficiéncia dentro de uma empresa publica ou privada, ndo se resume apenas em
reformas estruturais e arquitetonicas de espacos fisicos, e sim de uma troca de atitudes que
comeca do nivel institucional ao operacional, para que ndo sejam segregadas essas pessoas
apenas a um determinado lugar na empresa, contudo, que haja integragdo. Pois, a sensagao de
pertencimento a um grupo social no trabalho, faz com que esses profissionais consigam
superar os obstaculos relacionados a autoestima ou a interagdo social de maneira mais facil,
percebendo a importancia de seus servigcos. Esse sentimento de sentir-se util e integrado ¢
fundamental ndo sé para a carreira, como para a vida pessoal, especialmente quando se trata
de uma pessoa que possui limitagdes fisicas.

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Esta pesquisa se classifica como qualitativa e descritiva. A abordagem qualitativa,
segundo Diehl e Tatim (2004), Yin (2016) e Creswell (2014), permite um estudo do ambiente
natural, com andlise de dados indutiva e interpretativa, proporcionando ao pesquisador a
verificagdo de uma vasta gama de tdpicos, esclarecimento de conceitos existentes e a
realizacdo de projetos com temas emergentes, buscando um entendimento integral dos
fendomenos, tornando-se o método apropriado para entender os processos dindmicos
vivenciados por grupos sociais, bem como as particularidades do comportamento das pessoas
em maior profundidade.

Essa pesquisa quanto aos objetivos ¢ classificada como exploratoria, pois tem como
foco obter familiaridade com o campo de estudo, pois a tematica em questdo foi pouco
explorada, obtendo-se uma visao geral acerca dos fatos (GIL, 2019).

Os sujeitos da pesquisa foram constituidos por 4 trabalhadores, 3 portadores de
deficiéncia fisica e 1 com deficiéncia auditiva, e seus respectivos gestores, totalizando 8
entrevistados, que trabalham no setor publico estadual cearense, na administragdo indireta, e
que desejassem participar de forma voluntaria da pesquisa. Conforme Minayo (2017), o
critério principal de escolha da amostra ndo deve ser numérico, devendo prevalecer a certeza
do autor de que encontrou a logica interna do seu objeto de estudo. Para a verificagdo da
saturacdo foram entrevistadas a quantidade de sujeitos, até o momento em que a coleta de
novos dados nao trouxe mais esclarecimentos a pesquisa, pois, conforme explica Fontanella
et al. (2011) deve-se findar a coleta de dados quando se verifica que ndo ha mais novos
elementos a partir do campo de observagdo. Desta forma, nesta pesquisa, se detectou a
saturagcdo dos dados com a quantidade de 8 pessoas.

No presente estudo, as fontes de evidéncias utilizadas para alcancar os objetivos da
pesquisa compreenderam a coleta em fonte de dados primarios, por intermédio de entrevistas
semi-estruturada e fontes secundarias, pesquisa bibliografica, analise documental e do
processo de coleta de dados.

Foram elaborados 2 roteiros de entrevista para cada sujeito - gestor e funcionario.



Ambos os roteiros sdo constituidos em duas partes: a primeira compreende perguntas a
respeito do perfil dos entrevistados e a segunda se refere aos objetivos da pesquisa. Esta
ultima parte aborda a gestdo de equipe para inclusdo de trabalhadores com deficiéncia fisica e
auditiva, desenvolvimento profissional de funcionarios com deficiéncia fisica e auditiva e
infraestrutura organizacional para a acessibilidade.

Os gestores foram identificados sob o titulo de “G”, seguido da numeragdo
equivalente a sua ordem de entrevista, que esta compreendida dos nimeros 01 a 04 (Tabelal).

Tabela 1 - Perfil sociodemografico dos entrevistados (gestores)

Entrevistado Cargo Género  Idade Formacao Tempo no Tipo de deficiéncia
cargo/funcao do funcionario
Gl Coordenador M 58 Graduado 7 anos Fisica
G2 Coordenador M 35 Graduado 1 ano Fisica
G3 Coordenadora F 33 Mestre lanoe9 Auditiva
meses
G4 Gerente M 36 Mestrando 8 meses Fisica

Fonte: elaborado pelas autoras (2022).

Os funcionarios portadores de deficiéncia foram identificados sob o titulo de “F”,

seguido da numeragdo equivalente a sua ordem de entrevista, que estd compreendida dos
numeros 01 a 04 (Tabela 2).

Tabela 2 - Perfil sociodemografico dos entrevistados (funcionarios com deficiéncia)

Entrevistado Cargo Género  Idade Formacao Tempo no Tipo de
cargo/funcao deficiéncia

F1 Analista M 49 Graduado 18 anos Fisica
Financeiro

F2 Auxiliar M 60 Ensino médio 40 anos Fisica

Administrativo
F3 Analista F 49 Graduada 13 anos Auditiva
Técnico

F4 administrativo M 57 Especialista 3 meses Fisica

financeiro

Fonte: elaborado pelas autoras (2022).

As entrevistas foram realizadas de forma presencial. Para fins de analise, as
entrevistas foram gravadas com autorizagcdo prévia dos entrevistados, com o objetivo de
garantir a autenticidade dos depoimentos e posteriormente foram transcritas no Microsoft
Word ®, com a identificagdo dos pontos mais importantes abordados na entrevista. As
entrevistas tiveram uma duracdo de 30 a 40 minutos cada, realizadas no periodo de 30 de
junho a 14 de julho de 2022. Deixa-se registrado que no inicio de cada entrevista, o entrevistado
era comunicado sobre os objetivos da pesquisa, bem como todos os participantes assinaram o
Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE), autorizando a realizagao da pesquisa.

Foi realizada a analise de conteudo, que segundo Silva e Fossa (2015), trata-se de uma
técnica de andlise das informagdes do que foi dito nas entrevistas ou observado pelo



pesquisador, em que o pesquisador procura, na analise do material, classifica-los em temas ou
categorias que auxiliam na compreensao do que esta por tras dos discursos.

Para a organizagdo e a analise dos dados adotou-se a técnica de andlise de contetdo
preconizada por Bardin (2016), que envolve: a) pré-analise; b) exploracdo do material; e c)
tratamento dos resultados, inferéncia e interpretagao.

Na primeira etapa foi realizada a pré-analise, com a sistematizagao das informagdes
gerais, com a transcricdo das entrevistas realizadas com os sujeitos da pesquisa. A segunda
etapa foi a exploracdo do material coletado, realizagdo da codificacdo, classificagdo e a
categorizag¢do do contetdo, com o auxilio do software ATLAS.ti ® versao 22.

Na terceira e Ultima fase da analise de contetido, os dados foram tratados, realizando
interpretagdes e inferéncias de acordo com as categorias definidas a luz do referencial tedrico
que norteou o presente estudo, apresentando-se consequentemente analise critica e reflexiva
do material coletado, descrito na secdo a seguir.

4 ANALISE E DISCUSSAO

De acordo com Sassaki (2009), é necessario que a acessibilidade ocorra nos inumeros
contextos e aspectos da atividade humana, pois beneficia todas as pessoas, possuindo ou nao
qualquer tipo de deficiéncia. Assim sendo, para atendimento dos objetivos esta busca tendeu
a verificar como ocorre a acessibilidade atitudinal por meio da gestdo de equipe e
desenvolvimento profissional, acessibilidade estrutural e instrumental por meio das
adaptagdes na infraestrutura para acessibilidade (Figura 1).

Figura 1: Gestdo da Diversidade

I GESTAO DA EQUIPE ‘

I GESTAO DA DIVERSIDADE |1—-I DESENVOLVIMENTO PROFISSIONAL ‘

“‘\\“‘—‘

I INFRAESTRUTURA PARA ACESSIBILIDADE ‘

Fonte: elaborado pelas autoras (2022).
4.1 Gestao da equipe

Para compreender a acessibilidade atitudinal, o primeiro objetivo especifico, verificar
como ¢ realizada a gestdo de equipe para inclusdo de trabalhadores com deficiéncia fisica e
auditiva, buscou compreender a integracdo social na pratica de inclusdo, a preparacdo da
equipe de trabalho para receber um funcionéario com deficiéncia, o processo de acolhida e
interagdo. Para a categoria gestdo de equipes foram encontradas 11 subcategorias (Figura 2).



Figura 2: Gestao da Equipe

I Comunicacao com equipe {8 - 1) |

MNecessidade de investimentos para
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I Acolhimento pelos gestores {10 - 1} |
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‘\I ///-‘ Discriminacao {2 - 1) |
—t

I Cumprimento de legislacio para GESTAO DA EQUIPE |i
fontrdgeo -0 I Colaboracao da equipe {3 - 1} |
I Respeito mituo {8 - 1) | Equidade no tratamento do
funcionario {11 -1}
Ausencia de capacitacio para inclusao Sensibilizacdo da equipe pelos
{13-1 funciondrios PNE [4 - 1}

Fonte: elaborado pelas autoras (2022).

A unidade mais mencionada, 13 citagdes, € a Auséncia de capacitagdo para inclusdo,
sendo constatada na fala dos funciondrios e dos gestores. A exemplo da fala do F1, “Nao
houve preparagdo. Assumi a vaga que tinha tentado o concurso”. Para Maccali ef al. (2015), a
falta de contato e informacgdo sobre a deficiéncia ¢ um dos problemas apontados pela
literatura em relagdo ao treinamento dos membros organizacionais. A capacitacdo como
estratégia para desenvolver habilidades e competéncias para o convivio com a diversidade,
cria mecanismos que possibilitam que as pessoas possam se relacionar €, a0 mesmo tempo,
manter suas dimensdes de diversidade. Isto porque a gestdo de equipe inclui o envolvimento
de todos os colaboradores, igualando as oportunidades (MUNIZ, 2020).

Devido essa auséncia de capacitacdo da equipe para lidar com a diversidade, muitas
vezes ocorrem conversas com as equipes e foi relatado que em alguns momentos, os proprios
funcionarios com necessidades especiais fazem uma sensibilizagcdo com os seus colegas.

Durante as entrevistas foram relatados a ocorréncia de respeito mutuo e a colaboragao
entre todos os membros da equipe e os gestores. Em relagdo a equidade no tratamento os
colaboradores sentem-se respeitados e compreendidos pelos seus gestores, constatamos essa
afirmacdo na maioria das falas dos entrevistados, como, por exemplo, para F3, “Meus
superiores, ... eles compreendem a minha deficiéncia, inclusive me dao total acolhimento,
né?”, e para F2, “Aqui, gracas a Deus, que até hoje eu sou bem tratado”. Maccali et al.
(2015), observam que gerir a diversidade exige dos gestores uma pratica fundamentada em
valores de inclusdo, em interacdo e responsabilidade com as pessoas com deficiéncia que
integram o quadro funcional.

Em contraponto, também foram pontuados casos de discriminacdo, como cita F3:
“[...] acho que as pessoas ainda nao estdo preparadas para lidar com o deficiente, ¢ as pessoas
mais proximas de vocé que sdo seus parentes sdo seus colegas de trabalho, sdo aqueles que
deveriam entender mais a tua deficiéncia e sdao aqueles que mais dificultam né?”,
Demonstrando que esse fato acontece em diversos ambitos e que precisa ser combatido, por
meio de investimentos para promogao a diversidade, conforme a fala da G3:

“O preconceito ¢ sociocultural e precisamos, com frequéncia, trabalhar formas de
desconstruir isso na sociedade. As organiza¢des sdo estruturas que propagam essa
mesma cultura, pois sdo constituidas por pessoas com uma histéria carregada de
crencas que sofreram a influéncia da cultura em que estdo inseridas. Dessa forma,
se ndo houver um investimento para promo¢do a diversidade, interesse na
elaboracdo de politicas e normativos internos que incentivem e possibilitem um
olhar diferenciado para esse publico, uma cultura organizacional que favoreca a
inclusdo, uma sensibilizacdo constante acerca da importdncia da integragdo de
pessoas com deficiéncia e capacitagdes para conhecer ¢ saber lidar com o diferente

[.].



Algumas citagdes apontam para as vantagens do cumprimento da legislacdo para
contratagdo, como pode-se observar na fala de F2: “Com bastante vantagem, porque até a
pouco tempo atrds os deficientes ndo tinham quase meios de ingressar no mercado de
trabalho e pelo menos a coisa t& melhorando”.

Para Maccali ef al. (2015), a gestdo da diversidade aborda fatores que facilitam a
inser¢do de pessoas com deficiéncia no contexto organizacional de forma mais eficaz. Ainda
conforme os autores, a entrada de um novo individuo acarreta mudancas para uma
organizagdo que repercutem nas relacdes interpessoais e na responsabilidade organizacional,
sendo necessario um processo de socializa¢do, onde o sujeito tenta se integrar ao sistema de
valores e normas praticado pela organizacdo, com o propdsito de modificar o mundo que o
cerca. Isso corrobora com os achados na subcategoria “necessidade de integracao social”.

4.2 Desenvolvimento profissional

O segundo objetivo, ainda na dimensao de acessibilidade atitudinal, buscou averiguar
a gestdo de desenvolvimento profissional de funciondrios com deficiéncia. Para a categoria
gestao de equipes foram encontradas 5 subcategorias (Figura 2).

Figura 3: Desenvolvimento profissional

I Treinamento {5 - 1) ‘

Adptacao das atividades {9 - 1}

—— It |

‘_________.I Permanéncia no setor {2 - 1)
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Ausencia de politicas internas para a
inclusio {14 - 1}

I Desigualdade de oportunidades {7 - 1} ‘

Fonte: elaborado pelas autoras (2022).

A subcategoria "auséncia de politicas internas para a inclusdo” apresenta a maior
quantidade de citagdes, 14 no total. Isso se reflete na fala de G4: “Nao existe politica
especifica para desenvolvimento e capacitacdo de colaboradores com deficiéncia”. Carvalho-
Freitas et al. (2017), avaliam que as politicas visam minimizar desvantagens de grupos
historicamente discriminados em relacao a diversidade funcional.

Analisando os dados coletados podemos perceber que as respostas dos entrevistados
para o desenvolvimento profissional convergiram para o treinamento e capacitagdo na busca
de profissionaliza¢ao dos funciondrios PCD. Nesse aspecto, Maccali ef al. (2015) ressalta que
embora o treinamento da diversidade tenha diferentes finalidades, a principal ¢ agir como
facilitador na integracdo de grupos minoritarios no mercado de trabalho, na busca de conferir
a todos os trabalhadores as qualificagdes, os conhecimentos € a motivacdo para atuar de
forma produtiva e interagir eficazmente com uma populacdo diversificada de clientes.

Neves (2020), identifica que em relagdo a gestao da diversidade, € pertinente trabalhar
os individuos e o grupo, as liderangas e a cultura organizacional. Maccali et al. (2015),
acrescentam que a organizagdo ao tomar para si a responsabilidade de qualificar o
funcionario com deficiéncia para as atividades, permite que este vivencie de forma mais
significativa a dindmica das praticas organizacionais. Com isso, a capacitacdo pode contribuir
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para que as pessoas com deficiéncia possam demonstrar seu potencial ¢ modifiquem sua
imagem perante a sociedade, diminuindo o estigma sofrido historicamente e facilitando sua
inclusao.

Segundo Carvalho-Freitas et al. (2017), a diversidade, como uma questdo de justica
social, refere-se ao entendimento da diferenca entre grupos sociais distintos a partir de suas
relacdes, com a garantia dos mesmos direitos, acesso as mesmas oportunidades e obtencdo de
conquistas ao longo da vida que ndo sejam dificultadas por preconceitos ou discriminagao.
Contrério a isso, encontra-se a subcategoria “desigualdade de oportunidades”, conforme fala
da G3:

“[...] ndo vejo grandes avancgos na igualdade de oportunidade. Naturalizamos a
exclusdo e a praticamos de forma automatica, sem refletir criticamente sobre isso.
Consequentemente, ndo colocamos como primeira op¢do uma pessoa com
deficiéncia para assumir um cargo de gestdo, por exemplo, pois ja partiremos do
pressuposto que suas limitagdes iro impactar negativamente no seu trabalho de
lideranga e alcance dos resultados esperados para a area.”

Mesmo com a ocorréncia dessa desigualdade, foi pontuada na entrevista o desejo de
permanéncia no setor/equipe de trabalho, como cita F3: “[...] as pessoas que trabalham
comigo ja conhecem a minha deficiéncia e para mim se torna mais fécil, mas eu acho que eu
saindo daqui indo para a outra institui¢ao, outro mercado de trabalho onde eu vou lidar com
outro, com novas pessoas ¢ bem dificil [...]”.

4.3 Infraestrutura para acessibilidade

Para que fossem compreendidas a acessibilidade estrutural e instrumental, estipulou-
se, como terceiro objetivo para esta pesquisa, descrever as principais iniciativas para adequar
os espagos publicos organizacionais e os instrumentos de trabalho. Constatou-se, entdo, a
esse respeito, que instrumento de trabalho ndo adaptado conformam a subcategoria com
maior quantidade de citagdes, seguida de infraestrutura ndo adaptada para acessibilidade,
posteriormente aparece a auséncia de priorizacdo de acessibilidade e, por fim, uso de
tecnologia para auxiliar no desenvolvimento do trabalho, assim como ilustrado na Figura 4.

Figura 4: Infraestrutura para acessibilidade

Ausencia de priorizacio de
acessibilidade {11 - 1}

acessibilidade {15 - 1)

I Infraestrutura ndo adaptada para a

I INFRAESTRUTURA PARA "’/—J

Uso de tecnologia para auxiliar no
ACESSIBILIDADE ————
I desenvoivimento do trabalho {3 - 1)

Instrumento de trabalho nao
adaptados {16 - 1}

Fonte: elaborado pelas autoras (2022).

Sassaki (2009), aponta que na dimensdo estrutural (arquitetonica), no ambiente de
trabalho deve haver acesso facil aos espacos fisicos, desde a entrada até as salas e oficinas de
trabalho, sanitarios adequados, entre outros aspectos. As citagdes mostram que a grande
maioria dos prédios publicos sdo antigos e por causa disso nao possuem todas as adequagdes
ergondmicas necessarias.
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Verificou-se que os prédios novos contemplam uma estrutura adaptada conforme
relata F4: "[...] o prédio possui equipamentos de acessibilidade construidos...rampas,
corrimaos, banheiros, portas [...]”. O que demonstra que aos poucos as estruturas estao sendo
adaptadas para a acessibilidade dos novos funcionarios com ou sem limitagdes fisicas ou
auditivas. Continuando com a fala de F4, “[...] entretanto no estacionamento interno (para uso
dos servidores) a prioridade ¢ dada aos gestores e ndo a acessibilidade”, verifica-se a falta de
priorizagdo da acessibilidade.

Além disso, devem ser realizadas acdes no intuito de mitigar situacdes de risco para
esses funcionarios, como cita o F2: “[...] porque tem locais que dificultam o acesso da gente
como piso escorregadio, quando chove, aqui o pessoal entra com os pés molhados, fica
bastante escorregadio, essas coisas que devem ser evitadas”. Corroborado pela fala de F4: “A
acessibilidade esta presente na estrutura no prédio, entretanto més passado houve uma quebra
no elevador e tive que fazer os 5 andares pela escada, e por coincidéncia, neste dia tive que
subir e descer 5 vezes, para desenvolver atividades cotidianas [...]".

Outro ponto relevante, foi observado na subcategoria “uso de tecnologia para auxiliar
no desenvolvimento do trabalho”, que foi abordado por alguns entrevistados como sendo uma
opcdo em virtude da falta de adaptacdo nos instrumentos de trabalho, conforme aponta F3:

“[...] principalmente o uso do telefone e ndés ndo temos um telefone aqui adaptado
para deficientes auditivos, como a minha deficiéncia ¢ auditiva, né? entdo pra mim,
0 que me incomoda hoje ¢ o telefone. Eu acho que aqui na empresa ainda nds ainda
ndo temos nada para o deficiente auditivo [...] o Whatsapp hoje para mim foi a
ferramenta assim melhor para minha deficiéncia que eu consigo trabalhar sem
precisar escutar.”

5 CONSIDERACOES FINAIS

Esse estudo teve como objetivo analisar a gestdo da diversidade e inclusdo de
trabalhadores com deficiéncia fisica e auditiva no servico publico estadual cearense nos
aspectos de gestdo de equipe, desenvolvimento profissional e a existéncia da infraestrutura
para acessibilidade. Levando-se em consideragdo a acessibilidade atitudinal, estrutural e
instrumental preconizada por Sassaki (2009).

Para alcangar o primeiro objetivo especifico do estudo, que engloba a acessibilidade
atitudinal, foram analisadas as 11 subcategorias geradas ao longo da entrevista na categoria
“Gestao da equipe”. Observa-se que o setor publico é carente de praticas voltadas para a
inclusdo de funcionarios com deficiéncia, necessitando interagdo social, capacitagdo das
equipes e investimentos para a promocdo a diversidade. Mesmo com a auséncia dessas
praticas, foram relatadas nas entrevistas a ocorréncia de respeito mutuo, tratamento equitativo
entre os funcionarios e acolhimento pelos gestores. Durante as entrevistas foram pontuados
casos de discriminacdo, envolvendo colegas de equipe e publico externo.

No segundo objetivo especifico, ainda contemplando a acessibilidade atitudinal, o
estudo buscou verificar as praticas para o desenvolvimento profissional, encontrando 5
subcategorias. Constatou-se a inexisténcia de politicas internas para a inclusdo, desigualdade
de oportunidades pela restricdo da realizacdo de algumas atividades e/ou nivel de
escolaridade. Com isso, acaba dificultando a ascensao de funcionarios PCD a altos cargos.

Com o terceiro e ultimo objetivo especifico, foi verificada a infraestrutura para
acessibilidade, contemplando as dimensdes estrutural e instrumental. Nessa categoria,
percebeu-se que as estruturas e os instrumentos de trabalho precisam ser adaptados, e que
para isso necessitam de investimentos financeiros, bem como a priorizagdo da acessibilidade.
Como forma de mudar essa realidade deve-se buscar inovar, usando ferramentas tecnoldgicas
para facilitar a realizacdo de atividades, reformas prediais e adaptacdes ergondmicas.
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Ao estudar a questdio da insercdo da diversidade dentro das corporagdes,
principalmente no setor publico, fica notorio que para a ocorréncia de uma efetiva inclusao,
precisam haver além de adaptagdes estrutural e instrumental, mudangas sociais e culturais
(MUNIZ, 2020). Devendo ter um olhar voltado para o organizacional e o pessoal, uma vez
que a gestao da diversidade busca integrar pessoas no ambiente laboral.

Nesse sentido, almeja-se que o setor publico, torne-se inclusivo, oferecendo
oportunidade de crescimento profissional a PCD, contribuindo para o desenvolvimento de
habilidade, envolvendo todo o quadro de funcionarios com deficiéncia ou nao, numa
perspectiva de interagdo social efetiva e eficaz.

A nivel académico, esta pesquisa coopera para que se possa ter uma visao mais ampla
sobre a gestdo da diversidade e inclusdo de trabalhadores com deficiéncia no setor publico,
como ocorre a acessibilidade atitudinal por meio da gestdo de equipe e desenvolvimento da
carreira, acessibilidade estrutural e instrumental por meio das adaptagdes do ambiente
laboral.

Como limitagdo, ressalta-se que as entrevistas deste estudo foram realizadas no setor
publico estadual cearense, na administracdo indireta. Como sugestdo para futuras pesquisas,
recomenda-se que as entrevistas sejam feitas na administracdo direta estadual, a nivel
municipal ou federal. Propde-se, também, para a realizagao de futuros estudos, a produgdo de
uma analise quantitativa sobre a gestdo da diversidade e inclusdo de trabalhadores com
deficiéncia no servigo publico, bem como outra pesquisa, porém utilizando os outros tipos de
acessibilidade no ambiente laboral proposto por Sassaki (2009).
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