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Resumo

A pesquisa se insere nos estudos do Comportamento Organizacional e teve por objetivo
investigar a relagdo de dois aspectos basicos da gestdo da diversidade relacionada a inser¢ao
de pessoas com deficiéncia em empresas brasileiras consideradas socialmente responsaveis: a
forma como a deficiéncia ¢ vista pelos gerentes e as acdes de adequacao das condicdes e
praticas de trabalho. A investigacdo empirica utilizou-se de metodologia quantitativa, tendo
sido realizado um survey do qual participaram 18 empresas nacionais. Os resultados
confirmaram o pressuposto teorico de coexisténcia de multiplas concepgdes de deficiéncia e
indicaram que as empresas tém priorizado as modifica¢des nas condigdes de trabalho mais do
que as acdes de sensibilizacdo e praticas de Recursos Humanos que assegurem a inser¢ao.
Além disso, foram constatadas relagdes significativas entre alguns fatores dos construtos
concepgoes de deficiéncia e agoes de adequac¢do das condicoes e praticas de trabalho,
indicando a importancia de agdes de Recursos Humanos no processo de inser¢ao.
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Abstract
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This research is under the Organizational Behavior Studies and it intended to investigate the
relation between two basic aspects of management of diversity related to insertion of people
with disabilities in organizations considered social responsible: the way how the disability is
seen by managers; and the suitability of the practices and work conditions. It was used
quantitative methodology. A survey was carried out among 18 Brazilian enterprises. The
results confirmed the theoretical purpose that several conceptions of disability existed and
showed that enterprises have prioritized the changes at the work conditions more than the
actions of sensitization and Human Resource practices which insure the insertion. Moreover,
significant relations between conceptions of disability and suitability of the practices and
work conditions were examined, showing the importance of actions of Human Resource in the
process of insertion.

Key-words: diversity, conceptions of disability, work conditions, people with disability.

INSERCAO DE PESSOAS COM DEFICIENCIA EM ORGANIZACOES
BRASILEIRAS: UM ESTUDO COM EMPRESAS SOCIALMENTE RESPONSAVEIS

1 Introducio

A questdo da diversidade, com destaque para sua gestdo nos locais de trabalho, ¢ um
tema relativamente recente nos estudos organizacionais, principalmente no que se refere a
inser¢do e gestdo do trabalho de pessoas com deficiéncia.

No Brasil, segundo o censo realizado em 2000 pelo Instituto Brasileiro de Geografia e
Estatistica (IBGE), existem 24,5 milhdes de pessoas portadoras de algum tipo de deficiéncia,
o que representa 14,5% da populacdo brasileira. Em relacdo aos direitos trabalhistas, as
pessoas com deficiéncia e acidentados sdo amparadas pela Constitui¢do, regulamentada pelas
leis 8.213/91, que indica os percentuais de postos de trabalho de acordo com o nimero de
empregados da empresa, e 7.853/89, referente a politica nacional voltada para o portador de
deficiéncia. O direito ao trabalho da pessoa com deficiéncia também ¢ assegurado pelo
decreto 3.298/99, o qual determina a forma de acesso ao mercado formal de trabalho.

A legislacdo que ampara os direitos das pessoas com deficiéncia constitui-se em
politicas de acdo afirmativa implementadas no Pais que trazem um desafio novo para as

organizagdes de trabalho. As empresas se véem instadas a ressignificar a concep¢do que tém

Gesta0.0rg Revista Eletronica de Gestao Organizacional — 8 (3): 483 - 502 Set/Dez 2010



GEST/Z\O.Org cevicta Eletronmica da

Gestdo Organizacional

PROPAD/UFPE ISSN 1679-1827
das possibilidades de trabalho das pessoas portadoras de deficiéncia, em um contexto de crise

do emprego; dos processos de globalizagdo que afetam o emprego nos paises periféricos
(POCHMANN, 2001; COUTINHO, 1997); da conjugacao da reestruturagdo produtiva e da
auséncia de qualificacdo dos trabalhadores para assumir novos postos de trabalho (BARROS,
COSSIO e TELES, 2001); e das politicas economicas adotadas pelo Governo Federal.

Fato ¢ que as modificagdes na organiza¢do do trabalho, em decorréncia da difusdo de
um novo padrao tecnologico, e a orientagdo das empresas para trabalhar com um numero de
empregados cada vez mais reduzido tém elevado, segundo Pochmann (2001), as exigéncias de
contratacdo de empregados com polivaléncia funcional, maior nivel de motivacdo e novas
habilidades para o exercicio de suas atividades.

Essas exigéncias do mundo do trabalho se confrontam com a “falta de conhecimento,
por parte dos administradores, da capacidade de trabalho da pessoa portadora de deficiéncia”
(CARREIRA, 1997, p. 24), o que dificulta a inser¢do das pessoas com deficiéncia no mercado
de trabalho.

A literatura sobre inclusdo da pessoa com deficiéncia no mundo do trabalho tem
mostrado que muitas das dificuldades associadas a este processo estdo em encontrar
empregadores disponiveis, dadas as inimeras davidas que eles possuem (OLIVEIRA, 1993).
Pesquisas realizadas no Brasil t€ém constatado que, apesar de ser o principal instrumento
disponivel as pessoas com deficiéncia para barganhar um lugar no mercado de trabalho
formal, a Lei de Cotas, regulamentada em 1999, ndo ¢ cumprida (NERI ef al, 2003; HEINSKI
e BIGNETT, 2002). Esses estudos indicam que uma questdo importante para o processo de
inser¢do de pessoas com deficiéncia nas organizacdes € entender como os gestores percebem
a deficiéncia e as possibilidades de trabalho dessas pessoas.

Por deficiéncia entende-se a alteragdo completa ou parcial de um ou mais segmentos
do corpo humano, levando ao comprometimento das fun¢des auditivas, visuais, fisicas ou
intelectuais. Essa alteracdo, em fun¢do de contingéncias historicas, sociais e espaciais, podera
resultar numa maior ou menor possibilidade de discriminagdo ou inser¢ao social das pessoas
com deficiéncia.

O termo inser¢do serd entendido como o ato de introduzir pessoas com deficiéncia,
junto as demais pessoas, em ambientes de trabalho, para a realizacdo de atividades

profissionais.
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Assim, considerando que a forma como os gerentes véem a deficiéncia e a adequagdo

das condigdes de trabalho sao dimensdes relevantes para o estudo da inser¢ao de pessoas com

deficiéncia nas organizacdes, a presente pesquisa teve por objetivo verificar, em empresas
.y . . . , -1 . ~

brasileiras consideradas socialmente responsaveis , que tipo de relacdo se estabelece entre as

concepgdes de deficiéncia, compartilhadas pelos gerentes e funcionarios responsaveis pela

insercdo de pessoas com deficiéncia, e as acdes de adequagao do espago visando a inser¢ao

dessas pessoas. Entender esses aspectos gerenciais da diversidade nas organizagdes pode

contribuir para uma maior democratizagdo das relagdes de trabalho nas organizagdes.

2 Concepcoes de Deficiéncia

Admitindo que as formas de ver a deficiéncia estejam ancoradas em concepgdes de
homem e de mundo, conscientes ou ndo, foram buscadas na literatura referéncias que
pudessem ajudar a identificar maneiras de ver a deficiéncia (ARANHA, 1995; CARVALHO-
FREITAS, 2007; CARVALHO-FREITAS ¢ MARQUES, 2007; PESSOTTI, 1984; dentre
outros).

Foi utilizada, como referéncia, a andlise historica das principais interpretacdes de
deficiéncia existentes ao longo do tempo e que se mantém na atualidade, realizada por
Carvalho-Freitas e Marques (2007), que trabalharam com uma tipologia que permite a
caracterizacao de diferentes formas de ver a deficiéncia.

Segundo esses pesquisadores, concepgoes de deficiéncia sao modos de pensamento
construidos ao longo da historia, ndo necessariamente fundados em informacdes e
conhecimentos racionais, que oferecem os elementos utilizados para a qualificacdo das
pessoas com deficiéncia e as justificativas para as agdes em relagao a elas.

Foram utilizadas na pesquisa quatro matrizes de interpretagao sobre a deficiéncia:

A deficiéncia vista como fendmeno espiritual caracterizada pela atribuicdo de uma

origem metafisica a deficiéncia e uma manifestacdo de desejos ou castigos divinos. A pessoa
com deficiéncia, nesta matriz, precisa ser mantida e cuidada, contribuindo para o surgimento
de sentimentos de caridade e compaixdo em relacdo a essas pessoas (AMIRALIAN, 1986;
PESSOTI, 1984; BIANCHETTI, 1998; ARANHA, 1995; MANTOAN, 2004).

A normalidade como matriz de interpretacdo tem na norma seu padrdo de avaliagao,

sendo a deficiéncia considerada um “desvio” ou “doenga” que necessita de cuidados especiais
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dos profissionais da saude. A possibilidade de insercdo das pessoas com deficiéncia se da

mediante a reabilitacdo dessas pessoas € de sua adequagao ao sistema social (PESSOTI, 1984;
BIANCHETTI, 1998; OMOTE, 1995; SILVA, 1993).

A inclusdo como matriz de interpretacdo desloca a deficiéncia de um problema

individual para um problema social. Seu pressuposto ¢ de que a sociedade tem que se adaptar
para incluir a todos. Abre-se, entdo, a possibilidade de inclusdo das pessoas com deficiéncia
nos diversos espacos sociais, tendo como pressupostos a adaptagao da sociedade e a inclusao
das pessoas com deficiéncia a partir de suas potencialidades (SASSAKI, 1999; BARNES,
1999; BARNES, OLIVER ¢ BARTON, 2002).

A matriz de interpretacao técnica da deficiéncia se materializa quando a diversidade

passa a ser um recurso a ser gerido nas organiza¢des (ALVES e GALEAO-SILVA, 2004),

sendo contempladas as praticas sociais e organizacionais que viabilizem a plena participagao
e inclusdo das pessoas com deficiéncia. Essa matriz se reflete na percepcao: dos beneficios da

insercdo dessas pessoas para a empresa; do desempenho dessas pessoas; da necessidade de

treinamento das chefias e funcionarios; e das possiveis avaliagdes do vinculo dessas pessoas

com a organiza¢do (CARVALHO-FREITAS, 2007).

3 Condicoes de Trabalho

Segundo Freund (2001), as questdes relacionadas a deficiéncia precisam ser situadas
em um tempo e em um espaco determinados. Além disso, afirma que pouca atengdo tem sido
dada a organizacdo social do espaco como um elemento que produz tanto a satide como a
doenca. Para ele, a organizagdo social do espaco ndo ¢ apenas um lugar em que as interagdes
sociais ocorrem; ela estrutura tais interagdes. Afirma que o espaco sociomaterial ndo ¢ um
objeto inerte, mas expressa e estrutura a vida social. O espaco ¢ importante porque oferece
possibilidades e constrangimentos para os corpos. Nesse sentido, o espago social ndo ¢ neutro,
mas politico nas prioridades que concede a determinadas maneiras de organizacdo das
interacdes. Considera que o modelo social de andlise da deficiéncia precisa incluir o contexto
sociomaterial em sua pauta de andlise.

Kitchin (1998) também destaca o papel do espago na reproducdo e manuteng¢do do

processo de exclusdo. Para ele, uma compreensdo de como as pessoas tornam-se
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marginalizadas e excluidas na sociedade ndo pode ser entendida sem uma apreciagdo do

processo socioespacial, que reproduz as relagdes sociais.

Esta pesquisa compartilha a perspectiva de que a organizagao social do espago ¢ uma
categoria importante para os estudos sobre a deficiéncia, pois legitima as diferencas e propicia
as distingdes sociais (cada um em seu lugar).

No entanto, ao invés de ser utilizada a terminologia espaco, foi utilizada por sua maior

especificidade a terminologia ag¢des de adequacdo das condicdes e praticas de trabalho,

definida como sendo os elementos cuja presenca ou auséncia modificam a relagdo de forcas

entre pessoas com e sem deficiéncia nas organizagoes.

Tendo como referéncia os aspectos teoricos discutidos e as indicagdes da Agéncia
Européia para a Seguranca e a Saude no Trabalho (2005), quanto aos aspectos a serem
analisados para garantir a inser¢ao de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho, foram
analisados os seguintes fatores:

» Sensibilizacdo: este fator focaliza a percepgao das pessoas em relagdo as agoes da empresa
no sentido de sensibilizar as chefias e funcionarios para a inser¢ao de pessoas com
deficiéncia e fornecer informagdes sobre saude e seguranca no trabalho as pessoas com
deficiéncia contratadas.

» Adaptacdes: este fator focaliza a percepgdo das pessoas em relagdes as adaptagdes nas
condig¢des e instrumentos de trabalho realizadas pela empresa para facilitar a insercao de
pessoas com deficiéncia.

» Praticas de RH: este fator focaliza a percepgdo das pessoas em relagdo a adequagdo das

praticas de selegdo, treinamento, promogao e transferéncia realizadas pela empresa com

vistas a inserir as pessoas com deficiéncia.

4 Método adotado

O universo da pesquisa foi constituido pelas 147 empresas que divulgaram seu balanco
social no Instituto Brasileiro de Analises Sociais ¢ Economicas — IBASE , e que contratavam
pessoas com deficiéncia e tinham seus resultados disponibilizados, por via eletronica, o que

facilitava o acesso a empresas que possuiam pessoas com deficiéncia em seu quadro de

funcionarios.

Gesta0.0rg Revista Eletronica de Gestao Organizacional — 8 (3): 483 - 502 Set/Dez 2010



GEST/Z\O.Org cevicta Eletromica oo

Gestdo Organizacional

PROPAD/UFPE ISSN 1679-1827
A amostra utilizada (amostra de conveniéncia) foi constituida pelas 18 empresas que

se dispuseram a fazer parte da presente pesquisa € que responderam a um survey eletronico
contendo dois inventarios: um relativo as concepgdes de deficiéncia e outro referente as acoes
de adequacdo das condigdes e praticas de trabalho realizadas pelas empresas.

As empresas que participaram da pesquisa tém a seguinte caracterizacdo: 78% sao do
setor de servigos (Bancos, Empresas de Comunicacdo, Transporte e Outros). Em Outros
constam: 1 empresa de servico ao consumidor, 1 usina hidrelétrica, 1 empresa de distribuigao,
e 1 empresa de pesquisas. O setor de industria representa 17% da amostra e o setor agricola,
5%. Das empresas participantes, 83% possuem mais de mil funciondrios em seu quadro de
pessoal. Com relagdo ao numero de pessoas com deficiéncia, 39% delas possuem entre 20 e
100 funcionarios portadores de deficiéncia e 28% possuem entre 100 e 500 funcionarios com
deficiéncia. Também fizeram parte da amostra, 28% de empresas que possuem até¢ 20
funcionarios portadores de deficiéncia e 5%, que possuem mais de 1000 funcionarios
portadores de deficiéncia.

Dessas empresas, 33% eram de capital nacional privado, 11% eram de capital
estrangeiro, 33% eram de capital misto e 22% eram de capital nacional publico. Trés
empresas participantes tém unidades em todo o territdrio nacional e as demais se distribuem
em 16 estados do Pais, sendo que trés delas estdao distribuidas em dois ou mais estados. Além
disso, 44% delas trabalham com a inser¢do de pessoas com deficiéncia ha mais de 10 anos e
17% héa mais de 5 anos, enquanto apenas 1 empresa (5%) trabalha hd menos de 1 ano com a
inser¢ao de pessoas com deficiéncia.

Os participantes (unidades de observacdo) da pesquisa foram: profissionais que se
responsabilizavam pela inser¢ao de pessoas com deficiéncia nas empresas (a maioria da area
de Recursos Humanos); profissionais da area de Saude e Seguranca no Trabalho; e chefias
imediatas das pessoas com deficiéncia, num total de 163 pessoas. A média de idade dos
participantes foi de 43 anos. Eram do sexo masculino 73% deles e tinha formagao de nivel
superior 91% do total de participantes.

A apresentacdo e a andlise dos dados envolveram a utilizacdo de técnicas estatisticas
descritivas e de andlise de associa¢do dos fatores dos construtos de concepgdes de deficiéncia

e acoes de adequagao das condicdes e praticas de trabalho.
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Foram analisados os resultados globais obtidos pelas empresas brasileiras em cada

fator dos dois questionarios utilizados, sendo utilizados a média e a freqiiéncia percentual dos
dados para a andlise descritiva.

Foi também verificado se havia correlagdes entre os fatores dos dois questiondarios
construidos, utilizando-se do coeficiente de correlagdo rho de Spearman, visando verificar se
os fatores estavam associados e qual a direcao e intensidade dessa associacao. Considerando
que a escala Likert adotada (discordo totalmente a concordo totalmente) ndo dispde de
propriedades de escalonamento intervalar ou de razdo e pode ndo apresentar uma distribuicao
normal, a escolha pelo coeficiente 740 de Spearman se configurou na decisdo mais adequada.

Além disso, na analise dos resultados procurou-se verificar se as empresas que
contratam pessoas com deficiéncia poderiam ser agrupadas segundo as concepgoes de
deficiéncia predominantes entre os gerentes e suas acdes de adequacdo das condicdes e
praticas de trabalho. Para isso, foi utilizada a Analise de Cluster ou Agrupamento, que visa
“agregar objetos com base nas caracteristicas que eles possuem” (HAIR ef al., 2005). Mais
especificamente, foi utilizada a técnica Hierdrquica Aglomerativa, que parte do principio de
que se tem n conglomerados, que vao sendo agrupados por similaridade, até se formar um
tinico conglomerado. E uma técnica utilizada para comparar objetos que possuem elevada
homogeneidade interna (dentro dos agrupamentos) e elevada heterogeneidade externa (entre
agrupamentos). O método utilizado foi o de Ward, baseado nos principios da andlise de
variancia. A medida de similaridade utilizada foi a distdncia euclidiana, que representa a
similaridade como a proximidade entre observacdes ao longo das varidveis na varidvel
estatistica de agrupamento. Para determinar o nimero de conglomerados, utilizou-se o grafico
dos passos de agrupamentos em relagdo ao nivel de distancia. Detectou-se um “ponto de
salto” indicando a formagdo de trés conglomerados, que serdo apresentados na proéxima se¢ao.

Por ultimo, foi realizada a Anélise de Variancia (ANOVA), para verificar se havia
diferengas entre as médias dos trés agrupamentos formados segundo suas concepgdes de

deficiéncia e os fatores de a¢des de adequacao das condi¢des e praticas de trabalho.
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Foram analisados os dados obtidos em relagdo a cada fator dos dois construtos
analisados, sendo que a concordancia com um fator ndo eliminava a possibilidade de
concordancia com outro fator do mesmo construto, por parte de um mesmo respondente.

Com referéncia ao construto concepcdes de deficiéncia, os indices de concordancia em
relagdo a matriz espiritual, a concepcdo baseada em pressupostos de normalidade e a
concepgdo baseada na inclusdo demonstraram que modelos de interpretacao oriundos de
periodos histéricos diversos ainda permanecem na atualidade, a comegar pela matriz
espiritual em que 13% do total de respondentes concordam com suas premissas.

Em relagdo a concepgdo baseada em pressupostos da normalidade, 20% do total da
amostra considera a deficiéncia como um desvio da normalidade e compartilha do
pressuposto de que as pessoas com deficiéncia precisam ser separadas das demais, quer seja
em setores especificos da empresa, quer seja em instituigdes especializadas. Resultados que
corroboram com pesquisas anteriores, como a de Batista (2004), que constatou a segregacao
de pessoas com deficiéncia em setores especificos em empresas mineiras.

Verificou-se também que a concepcdo baseada na inclusdo tem ganhado status de
discurso predominante, sendo esta concepcao compartilhada por 83% dos respondentes, o
que ratifica a literatura presente no campo que indica esse direcionamento para a questao da
deficiéncia no mundo atual (SASSAKI, 1999; BARNES, OLIVER ¢ BARTON, 2002;
FREUND, 2001; KITCHIN, 1998, dentre outros), isto ¢, de que ¢ necessario modificar o
ambiente de trabalho para ser acessivel a todos.

Quanto se analisa a matriz técnica e seus fatores — desempenho, vinculo, beneficios da
contratacao e necessidade de treinamento — verifica-se que a deficiéncia, como um recurso a
ser gerenciado dentro das organizacdes, tem usufruido uma percepgdo positiva dos gerentes
que trabalham diretamente com as pessoas com deficiéncia e dos profissionais que atuam
com a insercao, principalmente no que se refere a avaliacdo do desempenho dessas pessoas,
sendo que 94% dos respondentes concordam que o desempenho das pessoas com deficiéncia
¢ similar ao das demais pessoas. Além disso, predomina uma percepc¢ao positiva dos
beneficios da contratacdo para a imagem e o clima da empresa, 90% dos respondentes

concordam com essa premissa, 0 que corrobora com a literatura sobre diversidade cultural

Gesta0.0rg Revista Eletronica de Gestao Organizacional — 8 (3): 483 - 502 Set/Dez 2010



Gestdo Organizacional

GEST/Z\O.Org cevicta Eletromica de

PROPAD/UFPE ISSN 1679-1827
que considera a diversidade como possibilidade de coesdo e sucesso grupal (DADFAR e

GUSTAVSSON, 1992).

Em relagdo ao vinculo das pessoas com deficiéncia em relacdo a empresa, 55% dos
respondentes discordam e 45% concordam que as pessoas com deficiéncia sejam mais
comprometidas e estdveis no trabalho que as demais pessoas, necessitando novos estudos
neste sentido.

Com relagdo a necessidade de treinamento para a inserc¢ao, os resultados identificam
uma auséncia de consenso entre os respondentes, o que demonstra uma lacuna que precisa ser
investigada: as chefias e funcionarios ndo precisam de treinamento para esse processo ou ja
foram treinadas e entdo se consideram preparadas para esse tipo de trabalho?

Em relacdo ao construto de A¢des de Adequagao das Condigdes e Praticas de Trabalho
verifica-se que existe uma tendéncia geral das empresas em realizar adaptacées nas
condigoes de trabalho, sendo que 76% dos respondentes concordam com esta afirmativa. No
entanto, ha um predominio de pouca concordancia em relacao as sensibilizacoes e adequagdo
das praticas de Recursos Humanos que assegurem tanto a inser¢do como uma melhor gestao
da diversidade nas empresas, garantindo a igualdade de oportunidade para todos. A hipotese
que se levanta é que as pessoas acreditam que apenas a adequacdo do ambiente e dos
instrumentos de trabalho assegurem a inser¢do de pessoas com deficiéncia, tendo duvidas
quanto a necessidade, ou nao, de modificacdes em suas praticas de sensibilizacdo e
procedimentos de Recursos Humanos.

Visando verificar se havia associagdo entre as médias dos fatores de concepgoes de
deficiéncia e as médias dos fatores relacionados as ag¢des de adequagdo das condicoes e

praticas de trabalho, foi realizado o teste rho de Spearman, cujos resultados constam na

Tabela 1.

TABELA 1: Correlagdo de Spearman entre os fatores de concepgdo de deficiéncia e os fatores
de agoes de adequacgdo das condigoes e praticas de trabalho

Fatores Sensibilizagdo Adaptagdes  Praticas de RH

1 — Concepgao espiritual - - -
2 — Concepgao baseada em pressupostos de - - -
normalidade

3 — Concepgao baseada na inclusdo - - -

Gesta0.0rg Revista Eletronica de Gestao Organizacional — 8 (3): 483 - 502 Set/Dez 2010



GEST/Z\O.Org cevicta Eletronmica de

Gestdo Organizacional

PROPAD/UFPE ISSN 1679-1827
4 — Percepcao de desempenho 0,209** 0,177* -

5 — Percepgao do vinculo - - -
6 — Percepgdo dos beneficios da contratagdo - - -
7 — Percepgao sobre a necessidade de - - -

treinamento

* Correlagdo ¢ significante ao nivel de 0,05 (2-tailed)

** Correlagao ¢ significante ao nivel de 0,01 (2-tailed)

Quanto a correlacdo dos fatores, apesar de sua baixa intensidade, observam-se na

Tabela 1 indicacdes de que:

1) Quanto melhor a percepcdo das pessoas em relagdo ao desempenho, produtividade e
qualidade de trabalho das pessoas com deficiéncia, maiores sdo as a¢des de sensibilizacao
realizadas na empresa, e vice-versa.

2) Quanto maior a percep¢dao em relacdo as adaptagdes realizadas pela empresa para a
insercdo de pessoas com deficiéncia, melhor a percepg¢dao em relacdo ao desempenho,

produtividade e qualidade de trabalho das pessoas com deficiéncia, e vice-versa.

Pode-se inferir que em empresas com uma percepcao positiva do desempenho das
pessoas com deficiéncia, as agdes de adequacao relacionadas as adaptacdes das condig¢des de
trabalho e sensibilizagdo sdo praticas mais constantes, o que retroalimenta a percepg¢do
positiva do desempenho das pessoas com deficiéncia. Além disso, esses resultados indicam
que agdes de sensibilizacdo e adaptacdes das condigdes de trabalho sdo procedimentos
importantes no processo de gestao desse tipo de diversidade nas empresas, pois interferem na
concepgao de deficiéncia compartilhada pelas pessoas.

Visando verificar se se poderia agregar as empresas em grupos relativamente
homogéneos entre si e heterogéneos entre os agrupamentos no que se refere as concepgoes de
deficiéncia, foi realizada a Analise de Cluster (TABELA 2). Os trés clusters sao: Cluster 1:

Hesitantes; Cluster 2: Tratamento Igualitario; Cluster 3: Adeptos a Inser¢ao.
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Meédias

Fatores concepgoes de Cluster 1 Cluster 2 Cluster 3
deficiéncia Hesitantes Tratamento Igualitario | Adeptos a Inser¢ao
Matriz espiritual 2,63 1,53 1,71

Matriz normalidade 2,83 2,18 2,81

Matriz da inclusdo 4,40 4,73 5,37

Fator desempenho 5,10 5,68 5,48
Vinculo 3,83 1,29 3,82
Beneficios 4,52 5,03 5,52
Treinamento 3,50 4,08 4,74

Obs: Na Escala Likert adotada, 1 significa discordo totalmente; 2, discordo muito; 3, discordo pouco;

4, concordo pouco; 5, concordo muito; e 6, concordo totalmente.

Cluster 1 — Hesitantes em relacdo a inser¢do de pessoas com deficiéncia (hesitantes).O
que caracteriza este agrupamento ¢ sua relacdo com a matriz espiritual e sua tendéncia a
discordar (ou concordar) pouco com quase a totalidade dos fatores. Em outras palavras, ¢ um
grupo que tende a discordar pouco que a deficiéncia tenha uma origem metafisica, o que
indica que sdo pessoas que t€ém duvida em relagdo aos motivos pelos quais uma pessoa possui
deficiéncia, podendo associar esses motivos a questoes existenciais — missao, relagdo com a
espiritualidade etc. Tém duvidas em relagdo a alocagdo das pessoas com deficiéncia e as
possibilidades de elas criarem constrangimentos no dia a dia de trabalho (matriz da
normalidade); tém davidas se as pessoas com deficiéncia sdo capazes de desempenhar
adequadamente qualquer tipo de trabalho desde que realizadas as adequagdes nas condicdes e
instrumentos de trabalho (matriz da inclusao); também tém duvidas se o vinculo das pessoas
com deficiéncia em relagdo ao trabalho é maior que o das demais pessoas; ¢ hesitam também
em relagdo aos beneficios da contratagdo de pessoas com deficiéncia para a imagem e o clima
da empresa e em relagdo a necessidade de treinamento das chefias e funciondrios para o
processo de inser¢dao. O unico fator com o qual concordam muito € que o desempenho das
pessoas com deficiéncia ndo ¢ inferior ao das demais pessoas € nem implica diminui¢ao de

vantagem competitiva para a empresa. Parece que as pessoas pertencentes a este cluster nao
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sabem exatamente por que o individuo ¢ portador de deficiéncia, indicando a necessidade de

uma base conceitual sobre o tema.

Cluster 2 — Grupo que nao discrimina pessoas com ¢ sem deficiéncia em relacao as
suas possibilidades de trabalho (tratamento igualitario). O que caracteriza este grupo ¢ a sua
percepcao de auséncia de vinculo diferenciado das pessoas com deficiéncia em relagdo ao
trabalho. Isto ¢, ndo consideram que essas pessoas possuam maior comprometimento ou
estabilidade no emprego do que as pessoas que ndo possuem deficiéncia. Discordam muito
que a deficiéncia tenha uma origem espiritual (matriz espiritual) e que as pessoas com
deficiéncia possam causar problemas de relacionamento no trabalho ou devam ser alocadas
em setores diferenciados (matriz da normalidade). Concordam pouco que as pessoas
precisam ser treinadas para trabalhar com a inser¢ao de pessoas com deficiéncia, indicando
duvidas em relagdo a este aspecto. Além disso, concordam muito que as pessoas com
deficiéncia t€ém desempenho no trabalho similar ao das demais pessoas e que para isso basta
adequar as condig¢des e instrumentos de trabalho (matriz da inclusdo) e que a contratagdo de
pessoas com deficiéncia traz beneficios para a imagem e o clima da empresa. Assim, este
grupo se caracteriza pelo tratamento igualitario das pessoas com e sem deficiéncia.

Cluster 3 — Grupo adepto a insercdo e defensor da necessidade de treinamento para
esse processo (adeptos a inser¢cdo). Este grupo se caracteriza por concordar muito que as
pessoas com deficiéncia podem desempenhar qualquer atividade, desde que realizadas as
adaptacdes nas condicdes e instrumentos de trabalho (matriz da inclusdo); que a contratacio
de pessoas com deficiéncia beneficia a imagem e o clima da empresa; e que ¢ necessario
treinar as pessoas para inserir e gerir o trabalho de pessoas com deficiéncia. Também
discordam muito que a deficiéncia tenha alguma origem espiritual. Por outro lado, tém
duvidas se o vinculo das pessoas com deficiéncia em relagdao ao trabalho ¢ diferente do das
demais pessoas (tendem a concordar pouco) e também hesitam em relagdo a alocacdo das
pessoas com deficiéncia no trabalho (matriz da normalidade). Este grupo se caracteriza por
ser adepto a insercao, admitindo a necessidade de treinamento para esse processo.

Depois de realizada a caracterizagdo dos clusters, as empresas foram agrupadas por
segmento, segundo a distribuicao de seus respondentes nos trés agrupamentos de concepgoes

de deficiéncia identificados (TABELA 3).
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TABELA 3:Distribui¢ao dos segmentos empresariais conforme clusters de concepgoes de
deficiéncia

Clusters
Segmentos Hesitantes| Tratamento Adeptos

I[gualitario
1 Industria/Agricultura 50,0% 30,0% 20,0%
2 Servigos/Banco 60,7% 16,8% 22,4%
3 Servicos/Comunicagao 44,4% 22.2% 33,3%
4 Servigos/Transporte 50,0% 7,1% 42,9%
5 Servigos/Outros 16,7% 33,3% 50,0%

Conforme mostra a Tabela 3, o agrupamento dos hesitantes predomina em quase todos
os segmentos. A Unica excecdo ¢ no segmento de Servigos/Outros, o que demonstra que
mesmo em empresas que claramente tentam associar seu nome a imagem de empresa
socialmente responsavel, divulgando seus resultados no balango social do IBASE, as pessoas
ainda tém duvidas sobre o processo de insercdo e gestdo do trabalho de pessoas com
deficiéncia.

Apesar de os agrupamentos de concepgoes de deficiéncia serem muito similares entre
os segmentos, foi verificado se havia diferenga entre as médias dos fatores de agoes de
adequacgdo das condi¢oes e praticas de trabalho nos trés clusters identificados (Tabela 4),
através da analise de variancia (ANOVA), técnica estatistica utilizada para verificar
diferencas entre médias de duas ou mais populacdes. As médias dos fatores serdo

consideradas iguais quando o valor-p do teste for superior a 0,05.

TABELA 4: Diferenca entre as médias dos fatores de ac¢oes de adequacgdo das condigoes e
praticas de trabalho nos trés clusters de concepgoes de deficiéncia

Clusters \Fatores IACPT Sensibilizagdo Adaptagdes Praticas de RH

1 — Hesitantes 4,013 4,417 3,826

2 — Tratamento igualitario 4,260 4,384 3,950

3 — Adeptos a inser¢do 4,118 4,256 4,097

Valor-p 0,689 0,745 0,488
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De acordo com a Tabela 4, verifica-se que ndo ha diferenca entre os fatores de agoes
de adequacgoes das condigoes praticas de trabalho nos diferentes clusters de concepgdo de
deficiéncia. Isso significa que, as empresas brasileiras pesquisadas sdo bastante homogéneas
em relagdo as concepgdes de deficiéncia pesquisadas e as acdes de adequagao das condigdes e
praticas de trabalho.

Predomina, nessas empresas, gerentes e responsaveis pela insercdo que ndo possuem
uma base conceitual do que seja deficiéncia, ndo sabendo claramente em que modelo
interpretativo ancorar sua forma de ver as deficiéncias, e que tém duavidas sobre como
justificar suas agdes de insercdo e gestdo da diversidade. Apenas o segmento de
Servigos/Outros tem um posi¢ao diferenciada das demais, dando uma énfase na necessidade
de treinamento para esse processo. No entanto, todos os segmentos consideram que o
desempenho das pessoas com deficiéncia seja similar ao das demais pessoas, o que facilita o
processo de insercdo dessas pessoas nas organizagdes, além de possuir gerentes e
responsaveis pela inser¢ao pertencentes ao agrupamento de tratamento igualitario, o que pode
contribuir para a democratizacdo dos locais de trabalho, facilitando o acesso e manutencao

das pessoas com deficiéncia no trabalho.

6 Conclusao

E necessario considerar que a questdo da gestdo da diversidade faz parte de um
contexto organizacional especifico, que varia de empresa para empresa € que depende de
muitos fatores, tais como a defini¢do das politicas e estratégias da empresa junto ao mercado e
aos funciondrios, capital para investimento em modificagdes das condigdes de trabalho e
vontade politica dos dirigentes (HANASHIRO e GODOY, 2004).

No entanto, foi constatado que as empresas pesquisadas sdo bastante homogéneas na
forma de conceber a deficiéncia e em suas acdes de adequacao das condigdes de trabalho.
Verificou-se que os respondentes das empresas participantes da pesquisa se dividem em trés
agrupamentos, conforme suas concepgoes de deficiéncia: o grupo dos hesitantes, o grupo de
tratamento igualitario e o grupo dos adeptos da inser¢do.

A maioria dos respondentes das empresas pesquisadas encontra-se entre o

agrupamento denominado /esitantes, grupo que se caracteriza pelas davidas que possui em
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relacdo a praticamente todos os aspectos relacionados a inser¢do e gestdo do trabalho de

pessoas com deficiéncia, indicando a auséncia de aprofundamento tedrico sobre a deficiéncia
e suas implicagdes para o trabalho, possivelmente realizando a insercao apenas em fungao da
Lei de Cotas.

Também se verificou que ndo existe diferenca entre os trés agrupamentos de
concepgoes de deficiéncia no que se refere as agoes de adequagoes das condigoes e praticas
de trabalho implementadas nas empresas. Esse resultado, tomado no contexto atual — de
pressOes internacionais, das exigéncias legais, do desenvolvimento de uma ética da inclusio
veiculada pela midia nacional e do possivel interesse das empresas em serem consideradas
socialmente responsaveis — indica que a insercao de pessoas com deficiéncia esta ocorrendo,
entre as empresas pesquisadas, de forma nao estruturada. Em outras palavras, as empresas tém
priorizado as modificacdes que visam a acessibilidade — realizados mais rapidamente e que
dao maior visibilidade, ao passo que a definicdo de politicas internas, o estabelecimento de
procedimentos, o aumento da consciéncia dos gestores e as discussdes mais amplas das
formas de ver as possibilidades de trabalho das pessoas com deficiéncia tém sido postergados,
sendo implementados sempre que surge uma necessidade, isto €, em carater reativo.

No entanto, verifica-se a ocorréncia de respondentes pertencentes aos dois outros
agrupamentos em muitas das empresas pesquisadas: o grupo tratamento igualitdrio e o grupo
dos adeptos a insercdo. Isto favorece as discussdoes e implementacdes de medidas que
efetivamente contribuam para a inser¢do de pessoas com deficiéncia, que desmistifiquem a
¢tica da caridade (matriz espiritual); que propiciem adequagdo das condic¢des e instrumentos
de trabalho para oferecer igualdade de oportunidades para essas pessoas (matriz da inclusdo);
que avaliem as pessoas por suas potencialidades, e ndo por suas deficiéncias, como ¢ feito na
matriz da normalidade, que considerem o trabalho dessas pessoas como um recurso real para
as organizagoes trazendo beneficios para a imagem da empresa (matriz técnica).

Além disso, foi possivel verificar a indicacdo de correlagdes entre alguns fatores dos
construtos concepgoes de deficiéncia e agoes e adequagoes das condi¢oes e praticas de
trabalho.

A andlise dos resultados indicou que existem indicios de correlagdo entre a percepgdo

positiva do desempenho das pessoas com deficiéncia e as adaptacdes das condicdes de
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trabalho realizadas; e entre a percepcao positiva do desempenho das pessoas com deficiéncia

e as agoOes de sensibilizagdo realizadas pelas empresas.

Essas constatagcdes implicam a confirmagdo empirica de um pressuposto importante
para a gestdo do trabalho de pessoas com deficiéncia, isto €, que modificacdes nas ac¢des de
sensibilizacdo e adaptacdes das condigdes de trabalho modificam a percepcao do desempenho
dessas pessoas no cotidiano de trabalho e vice versa. Isso também reafirma as prerrogativas
dos pesquisadores que atuam segundo o modelo social (BARNES; OLIVER ¢ BARTON,
2002) que define a deficiéncia como um fendomeno contingencial e afirma que as deficiéncias
estdo nas falhas da sociedade para atender as necessidades dessas pessoas.

Além disso, torna-se importante sublinhar que o conceito de diversidade, quando
contempla minorias — pessoas com deficiéncia, por exemplo, precisa necessariamente levar
em consideragdo o contexto historico e o espago social em que elas estdo inseridas, pois eles
oferecem as possibilidades de classificacdo, atribuicdo de caracteristicas distintivas e as
justificativas para as acdes relacionadas a essas minorias, modificando a relagdo de forcas
entre pessoas com € sem deficiéncia.

Finalmente, apesar das contribui¢des da pesquisa, tanto no sentido de mapear a
questdo da insercao de pessoas com deficiéncia em empresas brasileiras, quanto no sentido de
oferecer dimensdes de analise que poderdo ser utilizadas em futuras pesquisas € no
diagnostico e planejamento de ag¢des dentro das organizacdes, ¢ importante enfatizar sua
principal limitacdo que ¢ a falta de possibilidade de generalizagao dos resultados para todas as
empresas brasileiras, uma vez que a amostra estudada refere-se as empresas que divulgam
seus balancos sociais e que fazem questao de associar seus nomes ao de empresas socialmente

responsaveis.
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