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RESUMO

O processo de inclusao de pessoas com deficiéncia nas organizacdes tem sido permeado por dificuldades, seja para
contratar, valorizar ou reter esses profissionais. Apesar do impositivo legal, o qual exige ha mais de 20 anos a
contratacdo de pessoas com deficiéncia pelas empresas privadas, nem todas as organizacées conseguiram se

adequar a ele. Foi realizado um estudo de caso numa organizacao de grande porte, a qual possui um programa de

inclusdo com o intuito de se conhecer a percepcdo das pessoas com deficiéncia e gestores sobre o programa.

Participaram da amostra 291 pessoas com deficiéncia, 198 gestores e um profissional de recursos humanos (RH).
Adotaram-se métodos de pesquisa quantitativo (survey de desenho transversal) e qualitativo, cujos dados foram

coletados por meio de observacdo, pesquisa de documentos e entrevistas semiestruturadas e submetidos a analise
de conteldo. A organizagdo pesquisada, situada neste contexto histdrico de transformagdo, esta realizando um
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movimento para se adequar e se tornar uma empresa inclusiva. Ela vivencia a fase de integracdo, na qual as
pessoas, mediante sua competéncia e adaptacao, tém mostrado que sdo capazes de produzir. Mudancas tém sido
percebidas nas praticas e valores da organizacdo: sua evolucdo vai da exclusdo rumo a inclusdo. E constatado que,
independente do porte e segmento da organizagdo: é possivel fazer a insergdo de pessoas com deficiéncia; € vivida
uma fase de transicdo para um modelo realmente inclusivo (a sociedade e as organizacdes passam por essa
transicdo); ha necessidade de constante investimento na reflexdo e informagdo sobre as deficiéncias, para que se
diminuam o preconceito e a exclusdo social.

Palavras-Chave: inclusdo; pessoas com deficiéncia; mercado de trabalho

ABSTRACT

The inclusion of people with disabilities in organizations has been a difficult process, in terms of hiring those
professionals, enhancing their performance or even retaining them. Despite the imposing statutory, which hasbeen
demanding, for over 20 years, that private companies must hire people with disabilities, not all organizations have
fulfilled it. This research was carried out in a large organization, which has an inclusion program with the purpose of
knowing the perception of people with disabilities and managers about the program. 291 disabled people, 198
managers and one human resource (HR) professional participated in the sample. Quantitative and qualitative
research methods (cross-sectional survey) were used. The case study was conducted in an organization which is a
movement to transform itself in an inclusive company. Currently experiencing the integration phase, in which the
people, through their competence and adaptation, have shown that they are capable of producing. Changes have
been noticed in the practices and values of the organization: its evolution will exclusion towards inclusion. It appears
that, regardless the organization's size and sector, it is possible to make the inclusion of persons with disabilities;
this organization has experienced a transitional period, changing to a truly inclusive model (society and organizations
go through this transition); and there is a need for constant investment in reflection and information on disabilities,
in order to reduce prejudice and social exclusion.

Key words: inclusion; people with disabilities; labor market

RESUMEN

El proceso de inclusion de personas con deficiencia en las organizaciones ha sido traspasado por dificultades para
contratar, valorizar o retener a esos profesionales. A pesar del impositivo legal que exige, hace mas de 20 afios, la
contratacidn de esas personas por las empresas privadas, no todas consiguieron adecuarse al mismo. Fue realizado
un estudio de caso en una gran organizacién que posee un programa de inclusion con el intuito de conocer la
percepcion de personas con deficiencia y gestores sobre el programa. En la muestra participaron 291 personas con
deficiencia, 198 gestores y un profesional de recursos humanos (RH). Se adoptaron métodos de investigacién
cuantitativo (survey de diseno transversal) y cualitativo, cuyos datos fueron recolectados por medio de observacion,
investigacion de documentos y entrevistas medio estructuradas y sometidos al analisis de contenido. La organizacion
investigada, situada en este contexto histérico de transformacién, esta realizando un movimiento para adecuarse y
convertirse en una empresa inclusiva. La misma vive la fase de integracion, en la cual las personas, mediante su
competencia y adaptacion, han mostrado que son capaces de producir. Cambios han sido percibidos en las practicas
y valores de la organizacidn: su evolucién va de la exclusién rumbo a la inclusién. Se constata que, independiente del
porte y segmento de la organizacion, es posible hacer la insercion de personas con deficiencia; es vivida una fase de
transicion para un modelo realmente inclusivo (la sociedad y las organizaciones pasan por esa transicion); hay
necesidad de constante inversion en la reflexidén e informacidn sobre las deficiencias, para que se disminuyan el
prejuicio y la exclusién social.

Palabras-clave: inclusion; personas con deficiencia; mercado de trabajo

INTRODUCAO

Atualmente, profissionais e pesquisadores de diversas areas tém discutido muito sobre o tema da inclusdo. Mas
por que se fala tanto em inclusdo? Por que existe esse fendmeno? E falada inclusdo porque existem pessoas que,
por diferentes motivos, encontram-se alocadas numa categoria de excluidos. Essa categorizagdo carrega consigo
uma conotacdo de julgamento, havendo estigma e preconceito contra essa categoria, que é considerada como
minoria, como as pessoas com deficiéncia (BARTALOTTI, 2006, NERI; PINTO, SOARES e COSTILHA, 2003, SHANNON; TANSEY

e SCHOEN, 2009)_

Assim, o processo de inclusdo é a soma de esforcos dos individuos (ainda excluidos) e da sociedade para
equacionar problemas, encontrar solugdes e buscar a igualdade de oportunidades para todos. Para Sassaki (2006),
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€ necessario um processo envolvendo esforcos mutuos, em que a sociedade precisaria se adaptar para incluir e,
simultaneamente, as pessoas se preparariam para assumir seus papéis na sociedade. Stainback e Stainback

(1999)chamam a atencdo para a aceitacdo das diferencas e colocam que a inclusdo ndo é uma acgdo ou conjunto
de acbes, mas uma atitude, uma conviccdo. Ou seja, para haver inclusdo, € necessario um processo de igualdade
de oportunidades e de direitos para todos.

Ao considerar o mercado de trabalho, Nerietal. (2003) afirmam que, no inicio do milénio, apenas 2,05% do total de
trabalhadores brasileiros eram pessoas com deficiéncia, sendo que 29,05% deles viviam em situacdo de miséria e
27,61% ndo possuiam nenhuma escolaridade. Resultados apresentados pela Relagdo Anual de Informagoes
Sociais (RAIS) revelam que, do total de vinculos empregaticios ativos no final de 2010, apenas 0,7% eram de

pessoas com deficiéncia (MTE 2010y

Pesquisa realizada em 2010 pelo Instituto Ethos sobre o perfil social, racial e de género das 500 maiores
empresas do Brasil e suas agdes afirmativas revela que vem crescendo o nimero de organizacdes que tém
adotado a inclusao de pessoas com deficiéncia em seus quadros. Nesse grupo seleto, em 2003, 32% das
empresas tinham pessoas com deficiéncia em seus quadros, sendo que esse nimero subiu para 41% em 2005,
67% em 2007 e 81% em 2010. Ainda na referida pesquisa do nstituto Ethos, em 2010 ' anenas 1,5% do quadro de
empregados eram compostos por pessoas com deficiéncia e 81% das empresas que compuseram a amostra
tinham mais de 1.000 empregados.

Como demonstrado, apesar de ter havido um aumento no nimero de empresas que estdao contratando pessoas
com deficiéncia, ainda n&o é atendido o minimo exigido por lei. O estudo do Instituto Ethos (2010) reyela grande
contraste entre a realidade do mercado de trabalho e o que prevé a legislacdo. E proibida, pela Constituicdo
Federal, qualquer discriminagdo para admissdo e remuneracdao em razao de deficiéncia e ela garante a reserva de
vagas na administragao direta e indireta as pessoas com deficiéncia. Além disso, a Lei 8.213, de 1991 (BRASIL,
1991y ' conhecida como Lei de Cotas, obriga as empresas com 100 ou mais empregados a preencherem de 2 a 5%
de suas vagas com pessoas reabilitadas ou que possuam deficiéncia. O Artigo 93 da Lei 8.213 (BRASIL, 1991)
prevé que empresas que reunam entre 100 e 200 empregados tenham 2% de seus cargos ocupados com
pessoas com deficiéncia; de 201 a 500, 3%; de 501 a 1.000, 4%; e acima de 1.001, 5%.

Apesar de a Lei de Cotas ter sido publicada em 1991, ou seja, ha mais de 20 anos, ela ndo tem sido cumprida
por todas as organizagdes, demonstrando a dificuldade no cumprimento da Lei, inclusive nas maiores
organizacdes do Brasil.

Mas se a Lei determina as cotas para contratagdo de pessoas com deficiéncia, entdo por que tem sido tdo dificil
fazer a inclusdao? Se ha um total de 24% de pessoas com deficiéncia no Brasil, conforme apontam os dados do
IBGE em 2010, por que apenas 2,05% delas estdo inseridas no mercado de trabalho?

As causas sdo multiplas e complexas. Apesar do avango das pesquisas sobre insercdo na ultima década, ha
necessidade de constante investigacdo sobre esse tema tanto para elucidar as causas dessa dificuldade como

para também vislumbrar estratégias que facilitem a equidade e a inclusdo (NERLetal., 2003y

Sobre esse aspecto, é possivel observar que o maior problema enfrentado pelas pessoas com deficiéncia ndo é a
auséncia de leis, tampouco legislagdes aplicaveis aos casos concretos. A grande dificuldade esta exatamente na
eficacia das normas existentes, ou seja, na obediéncia as leis e sua referida execugdo. Teoricamente, o Brasil
dispde de uma das mais avancgadas legislacdes mundiais de protecdo e apoio as pessoas com deficiéncia, mas ha
grande lacuna na sua aplicabilidade, ainda arraigada de preconceitos e barreiras a sua integracdao no mercado de
trabalho (NERLetal., 2003y

Os pesquisadores que tém se dedicado ao estudo da inclusdo de pessoas com deficiéncia sdo unanimes em
apontar as dificuldades decorrentes desse processo. Existem as barreiras funcionais, tais como arquiteturas
inadequadas e dificuldade de acesso ao local de trabalho e ao transporte, por exemplo, mas também ha

dificuldade de encontrar pessoas com deficiéncia qualificadas, visto que a escolaridade desse grupo tende a ser
mais baixa (SUZANO et al., 2008, OLIVEIRA, 2008; INSTITUTO ETHOS, 2010, NERI et al, 2003) ¢ que as leva a ter

empregos de baixo nivel e de baixo rendimento (T-2007) az1ém de existir uma barreira mais séria a ser

transposta, que é a barreira social (PASTORE, 2000, SHANNON et al., 2009y Esta pode ser observada no constante
preconceito do qual esse grupo de pessoas é vitima, dificultando sua contratacdo e sua adaptacdo no ambiente
de trabalho.

Contudo, realizar de fato a inclusdo das pessoas com deficiéncia no complexo processo produtivo ainda € um
desafio, uma vez que existem preconceitos em relagdo a sua capacidade contributiva e participativa num
contexto competitivo que retrata o atual perfil de grande parte das empresas. Esse preconceito esta relacionado
ao desconhecimento acerca das reais possibilidades e limitagGes de a pessoa com deficiéncia ser inserida como

agente ativo do processo de producgdo, pois, desde que Ilhe sejam dadas as oportunidades, ela pode desenvolver
todo o seu potencial (CARVALHO-FREITAS, 2007, NERI et al., 2003)
; .

Diante desse cenario de dificuldades para se fazer a inclusdo, apesar de o amparo legal existir ha mais de 20
anos, a presente pesquisa teve por objetivo investigar uma organizacdo de grande porte, do setor de mineracgao,
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para conhecer como ela esta realizando a inclusdo, as estratégias utilizadas e os desafios vivenciados. Como
objetivos especificos, procurou-se: conhecer o historico do programa de inclusdo e as fases vivenciadas por esta
organizagdo; identificar a percepgdo das pessoas com deficiéncia e gestores sobre o programa de inclusdo.
Outros estudos de caso ja foram realizados (CARVALHO-FREITAS, 2009, AVILA-VITOR, 2011, RIBEIRO e RIBEIRO, 2009,

DAUFEMBACK, 2009y 'No entanto, no setor de mineracdo, que traz em sua proépria condicdo de trabalho inimeros
desafios, nenhum estudo de caso foi identificado.

O presente artigo apresenta inicialmente as dificuldades registradas pelos pesquisadores da area para se fazer a
inclusdo, o que é confirmado pelos dados estatisticos revelando a exclusdo das pessoas com deficiéncia. Na
sequéncia, sdo apresentadas as fases histdricas vivenciadas pelo movimento da inclusdo, seguindo-se da
metodologia utilizada, a qual envolveu a utilizacdo de uma abordagem quantitativa e qualitativa. Apds,
apresenta-se a analise e discussao dos dados e consideracgdes finais.

1 REFERENCIAL TEORICO

Embora termos como insercdo, integracao e inclusdo venham sendo utilizados em algumas circunstancias como
sindnimos, essas palavras tém sentidos diferentes. De acordo com €unha (1982) o Dicionério Etimoldgico, sdo
encontrados como significado para a palavra inserir os termos "introduzir, meter em e intercalar". Ou seja, no
contexto deste trabalho, inserir seria a pura e simples acdo de introduzir pessoas com deficiéncia no mercado de

trabalho. Para S2ssaki(2006) 5 integracgao seria o esforgo de inserir na sociedade pessoas com deficiéncia que
estejam preparadas de acordo com os padrdes sociais vigentes, o que pressupde um esforgo unilateral de
reabilitacdo e insercdo para superar as barreiras que possam existir. Ja o termo incluir, conforme Cunha (1982)
significa "abranger, compreender, envolver". Ou seja, a inclusao envolve um esforgo da sociedade para garantir a
igualdade de oportunidades, a adequagcao dos ambientes, as condigdes e os instrumentos de trabalho para
"abranger" e "envolver" todas as pessoas.

Quando sao analisados os prdprios termos utilizados para se referir ao grupo de pessoas com deficiéncia, sdo
percebidas certa discriminacao e acdes diferenciadas na forma de lidar com essas pessoas. Historicamente, eram
usadas palavras negativas para qualificar pessoas com problema de surdez, atraso mental, cegueira etc. Assim,
termos pejorativos, como aleijado e retardado, eram culturalmente aceitos e empregados. Estudos mais recentes
procuram retirar o foco da "deficiéncia", concentrando-o na "pessoa". O termo "portador" é contestado por alguns
autores, como M(M)-, para quem a deficiéncia ndo pode ser traduzida como imperfeicdo ou defeito, porque
ndo existe perfeicdo ou auséncia total de defeitos em qualquer ser humano. Ja o termo "portador de
necessidades especiais", em alguns momentos também empregado, é questionado por outros autores, pois todas
as pessoas tém algum tipo de necessidade especial. Esse € um termo abrangente e inclui, além de pessoas com
deficiéncia, diabéticos e idosos, entre outros. Portanto, neste trabalho, sera utilizado o termo pessoa com
deficiéncia, o qual tem sido utilizado em artigos nacionais e internacionais.

No ambito das discussdes sobre deficiéncia, Nerietal. (2003) afirmam que existem diversas definigdes
internacionais de deficiéncia. A Classificacdo Internacional de Deficiéncia, Incapacidades e Desvantagens (CIDID -
1989) tem um conceito mais restrito de deficiéncia, caracterizando-a como a "perda ou anormalidade" de
estrutura psicoldgica, fisioldégica ou anatdmica. Uma definicdo mais ampla de deficiéncia é a expressa pela
Convencdo de Guatemala, que considera como deficiéncia "a restricdo fisica, mental ou sensorial, de natureza
permanente ou transitoria, que limita a capacidade de exercer uma ou mais atividades essenciais da vida diaria,

causada ou agravada pelo ambiente econémico e social". J§ Carvalho-Freitas (2007)conceitua deficiéncia como o
"resultado da articulagdo entre a condigdo bioldgica e as contingéncias histdricas, sociais e espaciais, o qual
podera significar uma maior ou menor possibilidade de insercao ou discriminagdo das pessoas com deficiéncia"
(p. 24).

A preocupacdo com a inclusdao das pessoas com deficiéncia no mercado formal de trabalho teve inicio na década
de 70 do século XX, na qual a Organizacdo das Nagdes Unidas (ONU) e outros 6rgdos internacionais comecaram a
se preocupar com os direitos das pessoas com deficiéncia (PASTORE, 2000) Assim, é possivel perceber que os
estudos sobre a gestdo da diversidade sdo recentes. Embora tenha havido pesquisas sobre a deficiéncia e
insercao no trabalho nas ultimas duas décadas, foi constatado que, a partir da Lei de Cotas, houve aumento dos
estudos nessa area (SUZANO et al., 2008y

De acordo com Bartalotti (2006). ' de maneira geral, essa parcela da populacdo estad precariamente incluida no
campo da saude, da educacdo, do trabalho e dos direitos sociais. Além das barreiras funcionais que dificultam a
insercdo das pessoas com deficiéncia, outro grave obstaculo tem origem na sociedade, sendo decorrente de
barreiras sociais. Serrano e Brunstein (2008) crescentam, na discussdo sobre as dificuldades de insercdo, que o
comportamento das organizacbes varia desde a segregacgdo até a falta de reconhecimento de sua capacidade
laborativa.

Ao analisar a evolugdo histérica do movimento de inclusdo de pessoas com deficiéncia, é percebido que a
violéncia e a discriminagdo foram mais acentuadas no passado. A partir das ultimas décadas do século XX, tém

ocorrido um avango na garantia dos direitos e maior inclusdo dessas pessoas na sociedade. De acordo com Sassaki

(2006) 30 analisar a insercdo das pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho, sdo observadas diferentes
fases que vao desde a exclusao, passando pela segregacao e chegando a integracao e inclusdo de fato.
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Na fase da exclusdo, a pessoa com deficiéncia ndo tinha acesso ao mercado de trabalho. Ela era vista pela
sociedade como incapaz, invalida e sem condigdes de trabalhar. Essa fase € percebida no Periodo Classico, no
inicio do século XX e, mais recentemente, quando se observa sua exclusao devido a falta de reabilitacdo fisica e
profissional das pessoas com deficiéncia, assim como a falta de apoio da sociedade para incluir essas pessoas.

A fase da segregacdo é caracterizada por sentimentos paternalistas, como o de caridade, em que se acreditava
que essas pessoas deveriam ser segregadas em instituicbes especificas, ou, se inseridas no trabalho, somente
alguns postos de trabalho eram mais adequados para elas. E uma fase marcada pelo surgimento de instituicdes
filantropicas para apoio a essas pessoas, pelos subempregos e estagnagdo profissional. Essa fase também
coexiste com as demais fases nos dias atuais.

Na fase da integragdo, as pessoas com deficiéncia sdo incluidas no mercado de trabalho mediante sua
reabilitagdo fisica e profissional. Essa pratica teve maior impulso na década de 1980 com o surgimento da luta
pelos direitos das pessoas com deficiéncia. Praticamente, ndo ha adequacdo das empresas ou da sociedade. E a
propria pessoa que se adéqua a realidade organizacional. Nessa fase, pode faltar reconhecimento das pessoas
com deficiéncia e de sua capacidade laboral, bem como oportunidade de crescimento.

A integracdo tinha e tem o mérito de inserir a pessoa com deficiéncia na sociedade, sim, mas desde que ela
esteja de alguma forma capacitada a superar as barreiras fisicas, programaticas e atitudinais nela
existentes. Sob a 6tica dos dias de hoje, a integracdo consistiu em um esforgo unilateral tdo somente da
pessoa com deficiéncia e seus aliados (a familia, a instituicdo especializada e algumas pessoas da
comunidade que abracem a causa da insercgao social), sendo que estes tentam torna-la mais aceitavel no

seio da sociedade. Isto reflete o ainda vigente modelo médico da deficiéncia (SASSAKI, 2006, p. 33y,

Ja na fase da inclusdo, a sociedade e as organizagdes precisam se adequar para acolher as pessoas com
deficiéncia e permitir que elas tenham condigdes de desempenhar um bom trabalho. Nessa fase, as organizagdes
se adéquam, modificam suas instalagGes e instrumentos de trabalho, reconhecem o potencial das pessoas com
deficiéncia, cuidam de suas carreiras e as tratam com respeito. Essa fase é recente e vem sendo praticada em

pequena escala por algumas empresas. 2255aki (2006) aponta alguns fatores internos que facilitam a inclusdo da
pessoa com deficiéncia, assim como facilitam também o trabalho: garantia de acessibilidade ao local de trabalho;
adaptacao de aparelhos, maquinas, ferramentas e equipamentos; adaptacao de procedimentos de trabalho;
implantacdo de programas de integragdo e treinamento adequados as pessoas com deficiéncia; revisdo da
filosofia da empresa para que garanta igualdade de oportunidades e valorizagao do potencial de todas as
pessoas; criacdo de empregos a partir de cargos ja criados; realizacdo de sensibilizacdo para chefias e colegas de
trabalho; e aquisicdo de produtos de tecnologia assistiva que facilitem o desempenho profissional de empregados
com deficiéncia.

Nessa perspectiva, o paradigma da inclusdo é caracterizado pelo modelo social da deficiéncia, ou seja, a
sociedade é que precisa se adequar para receber as pessoas, e ndo o contrario. De acordo com a estrutura da
sociedade, ela pode criar situagbes que colocam as pessoas com deficiéncia em desvantagem ou incapacidade de
exercerem seus papeéis sociais. Assim, por exemplo, ambientes sem acessibilidade adequada, politicas
discriminatérias, preconceito, desinformacdo e exagero nos pré-requisitos para se trabalhar sao elementos que

podem dificultar ou impedir a pessoa com deficiéncia de se incluir no mercado de trabalho. Para S2ssaki (2006) 4
sociedade é que precisa mudar e se adequar para que haja a inclusdo.

Cabe, portanto, a sociedade eliminar todas as barreiras arquitetonicas, programaticas, metodoldgicas,
instrumentais, comunicacionais e atitudinais para que as pessoas com deficiéncia possam ter acesso aos
servigos, lugares, informacdes e bens necessarios ao seu desenvolvimento pessoal, social, educacional e
profissional (p. 45).

Carvalho-Freitas e Marques (2010) realizaram pesquisa em empresas brasileiras consideradas socialmente
responsaveis, para investigar a forma como a deficiéncia era vista pelos gestores e as acées de adequagdo das
praticas de trabalho. O universo da pesquisa foi constituido de 147 empresas que divulgaram seu balango no
Instituto Brasileiro de Analises Sociais e Econdmicas (IBASE). Participaram da amostra 18 empresas que
aceitaram fazer parte da pesquisa. A visdo dos gestores sobre a deficiéncia identificada foi bastante diversificada,
demonstrando que os modelos de interpretacdo oriundos de periodos histéricos diversos ainda permanecem na
atualidade. Ou seja, ha crenca de que a deficiéncia € um desvio da normalidade, existem gestores que acreditam
numa origem espiritual da deficiéncia e prevalece, ainda, o grupo que acredita nos pressupostos da inclusdo.
Apesar de o grupo de empresas pesquisadas fazer parte das empresas socialmente responsaveis e de a maioria
das empresas ja trabalharem com contratacdo de pessoas com deficiéncia ha varios anos, as pessoas ainda tém
duvidas sobre o processo de insercao e gestdao do trabalho dessas pessoas. Foi constatado, também, que existe
uma tendéncia geral das empresas em realizarem acGes para adequagdo das condicGes de trabalho e predominio
de pouca concordancia em relagdo a sensibilizacdo e adequagdo das praticas de recursos humanos (RH). A
hipotese levantada por Sarvalho-Freitas e Marques (2010) ¢ que as pessoas tendem a acreditar que apenas a

adequagdo do ambiente e dos instrumentos de trabalho assegure a insergdo, tendo dividas quanto a necessidade
de praticas de sensibilizagdo e procedimentos de RH.

Embora haja visdes diferentes sobre as concepcdes de deficiéncial, ndo foi encontrada entre esses grupos

diferenca sobre as acOes de adequacbes das condigbes e praticas de trabalho. Quando é analisado o contexto
atual de pressoes legais, sociais e do interesse das empresas em serem consideradas socialmente responsaveis,
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é percebido que a insergdo de pessoas com deficiéncia esta ocorrendo nas empresas pesquisadas de forma nao-
estruturada.

Em um estudo realizado numa grande empresa do setor de prestacao de servigos financeiros com mais de mil
funcionarios com deficiéncia, foi identificada a importancia das acGes de sensibilizagdo e adaptacdes das
condigOes de trabalho para a gestdo da diversidade. Foi constatada nessa pesquisa que a concepcao baseada na
inclusdo estava relacionada positivamente com as agoes de sensibilizacdo e com as praticas de RH, e vice-versa.
Essa é uma constatagdo importante e que tem multiplas repercussées, revelando, também, a relevancia das
acoes de sensibilizagdo e praticas de RH como pilares fundamentais para influenciar na acessibilidade e na
concepgao de inclusdo. Além disso, foi encontrada uma relagao positiva entre agdes de sensibilizagdo e beneficios
de contratacdo, e vice-versa. Apesar de ser uma empresa com muitas pessoas inseridas e ser referéncia em
inclusdo, foi percebida a insatisfacdo das pessoas com deficiéncia com seu crescimento profissional. Outra
constatacdo nessa pesquisa foi a correlagdo negativa entre praticas de RH e percepgdo de necessidade de
treinamento, ou seja, quanto menos adequacgao das praticas de RH, maior é a percepgdo de necessidade de
treinamento (CARVALHO-FREITAS, 2009

As pesquisas realizadas nos ultimos anos sobre as concepgdes de deficiéncia tém constatado a prevaléncia da

concepgao baseada nos pressupostos da inclusdo embora haja a coexisténcia das diferentes concepgdes de
deficiéncia (LARA; AVILA e CARVALHO-FREITAS, 2008, CARVALHO-FREITAS e MARQUES, 2009 (1(; BRITE, 2009, CARVALHO-
I I I I

FREITAS, 2009. CARUSO, 2012)
; .

No Brasil, a discussdo e as leis sobre inclusdo sao relativamente recentes. Sera necessario certo tempo para
superar os séculos de exclusdo e desequilibrio social e mudar a cultura organizacional, pois as empresas ainda

demoram um pouco a encontrar esse caminho para a inclusdo e a modificacdo de sua cultura ((GNARRA; CONTRI e
BATHE, 2009)

Por outro lado, os programas de administracdo da diversidade, quando bem implantados, podem melhorar o
desempenho da organizacgao, criar uma cultura de maior respeito e valorizacao das diferencas individuais, geram
alto nivel de envolvimento por parte dos empregados. Grupos minoritarios, como das pessoas com deficiéncia,
quando percebem que a organizacdo em que trabalham valoriza a diversidade, tendem a ter atitudes positivas
em relagdo a sua organizacdo, ao trabalho e a carreira, gerando assim maior comprometimento por parte do
empregado, maior satisfagdo com a empresa e melhor desempenho. Outra consequéncia positiva dos programas

de diversidade é ter grupos com melhor desempenho e mais inovadores (HITTi MILLER e COLELLA, 2007y

2 METODOLOGIA

A metodologia utilizada foi a abordagem quantitativa e qualitativa. Embora historicamente tenha havido debate e
contraposicdo sobre as duas abordagens, cada uma delas tem suas vantagens e contribuicdes (SERAPIONI, 2000y

Além disso, para Minayo, Assis e Souza (2003). 35 duas abordagens podem ser usadas como complementares. Ha que
ser respeitado o rigor metodoldgico de ambas e exploradas ao maximo as ferramentas que elas desenvolveram
ao longo dos anos.

Na abordagem quantitativa, foi realizado um survey com as pessoas com deficiéncia e seus respectivos gestores
para se conhecer a percepgao sobre o programa de inclusao da empresa. Na abordagem qualitativa, foram
realizadas entrevistas, observacdo em campo e analise de documentos do programa.

A partir da utilizacdo de diferentes métodos, é pretendida melhor e maior compreensao sobre os fenémenos
estudados, investigando aspectos quantitativos que sdo relevantes, mas também realizando uma analise em
profundidade, para permitir melhor compreensao dos dados. Ou seja, foi almejado fazer uma triangulacdo de
métodos. "Quem propde uma abordagem por triangulacdo de métodos quantitativos e qualitativos reconhece que
na realidade a ser avaliada ha processos que podem ser explicados em sua magnitude e compreendidos em sua
intensidade" (MINAYO et al., 2005, p. 99)_

O delineamento utilizado foi o estudo de caso, pois foi investigada uma grande organizacao do setor de
mineracdo, para se conhecerem aspectos da insercdo de pessoas com deficiéncia. O estudo de caso visa a
investigagdo de um caso especifico, bem delimitado, contextualizado em tempo e lugar, a fim de que se possa

realizar uma busca circunstanciada de informacdes (VENTURA, 2007y

Uma das vantagens do estudo de caso em relagdo as demais estratégias metodoldgicas é permitir uma analise
mais pormenorizada do seu objeto. Essa analise permite ao pesquisador obter resultados que ndo seriam
acessiveis de outra forma, favorecendo, assim, a efetiva compreensédo dos diversos elementos do caso em pauta.
Outra caracteristica interessante do estudo de caso é sua propriedade heuristica, ou seja, sua capacidade de

fomentar descobertas e criacdes (PERES € SANTOS, 2003y,

O estudo foi realizado numa organizacao de grande porte, a qual implantou o programa de inclusdo a partir de
2004. Conforme o Relatério de Sustentabilidade dessa organizacdo (2010), a empresa preza pela ética em seus
negocios, pela responsabilidade econ6mica, social e ambiental, bem como foca as pessoas. Ela possui no Brasil
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mais de 50.000 empregados proprios e tem o compromisso assumido junto ao Ministério do Trabalho e Emprego
(MTE) de contratar anualmente pessoas com deficiéncia até garantir o preenchimento da cota estabelecida pela
legislagdo. Suas unidades operacionais estao espalhadas nas varias regides do Brasil. Sua dispersao geografica,
seu ramo de atividade (mineragdo) e a respectiva falta de acessibilidade das instalagGes, o rapido crescimento
nos ultimos anos, o nivel de burocracia organizacional e falta de conhecimento dos gestores sobre inclusdo, sdo
desafios vivenciados por esta organizagcdao no tocante a inclusdo.

Esta empresa possui politicas, processos e procedimentos de Recursos Humanos implantados, bem como valores
organizacionais definidos e divulgados. Os processos de RH procuram refletir o que ha de atual e moderno na
area, tendo implantado, por exemplo: gestdao de clima organizacional, gestdao de desempenho, processo de
carreira e sucessao, valorizagdo do recrutamento interno, plano de cargos e salarios, area definida para relagdes
trabalhistas, universidade corporativa e énfase no desenvolvimento das pessoas. O grande crescimento dessa
organizacdo nos ultimos anos tem lancado um desafio para a area de RH de se modernizar constantemente e
suportar o crescimento da empresa e suas necessidades, principalmente de mao de obra capacitada. Entre os
valores da organizagdo, existiu por determinado periodo de tempo, um valor especifico chamado de "respeito a
diversidade", o qual ajudou a colocar em pauta a discussao sobre as diferengas individuais e a necessidade do
respectivo respeito. A discussao, por exemplo, sobre as pessoas com deficiéncia e sobre a participacdao das
mulheres no trabalho, passou a fazer parte do universo corporativo.

A empresa é do setor de mineracdo, possui muitas unidades industriais em regides remotas, afastadas dos
grandes centros industriais, e uma grande dispersdo geografica. Além disso, esse ramo de negdcio traz consigo
determinado risco devido a quantidade de equipamentos que opera e ao fato de as condicdes de suas instalacGes
serem mais rasticas. Uma parte das atividades desenvolvidas estd em campo, em contato direto com a natureza.
Devido a essas condicGes de trabalho desafiadoras, a falta de informacgdes e ao preconceito existente de forma
geral na sociedade, foi acreditado, por um tempo, ser impossivel fazer a insercao de pessoas com deficiéncia
nessa organizacdo. O programa de inclusdo da empresa compreendeu algumas fases, como: mapeamento de
cargos, analise de acessibilidade, adaptacdo de infraestrutura e acessos, recrutamento e selegao, e
sensibilizagdo.

Conforme o Relatério de sustentabilidade de 2011 da organizacdo, seus empregados estdo distribuidos nas
seguintes categorias: 75,2% sdo técnicos operacionais (operadores, técnicos etc.), 17,1% sdo especialistas
(profissdoes que exigem uma formacdo de nivel superior) e 7,7% sao gestores (supervisores, gerentes e
diretores).

A populagdo-alvo desta pesquisa foram as pessoas com deficiéncia que fazem parte dessa grande organizacdo e
foram contratadas até junho de 2011. Nessa data, a empresa pesquisada contava com 630 pessoas com
deficiéncia em seu quadro de empregados. Foram excluidas da amostra as pessoas que ndo possuiam acesso a e-
mail no ambiente de trabalho, pois isso dificultaria a coleta de dados com os mesmos. Assim, foram convidadas a
participar da pesquisa 501 pessoas e houve resposta de 291 pessoas, o que corresponde a 58% da amostra.
Foram considerados, também, os gestores das pessoas com deficiéncia. Houve adesdo de 198 gestores, o que
corresponde ha 47% da amostra.

Na coleta de dados, foi enviado um questionario por e-mail para as pessoas com deficiéncia e seus respectivos
gestores, contendo perguntas abertas sobre a opinido das mesmas em relacdo ao programa de inclusao. Também
foram incluidas perguntas sobre caracteristicas sociodemograficas da populacdo, a fim de se conhecer o perfil dos
respondentes. Complementaram o estudo observacdes em campo, pesquisa de documentos e entrevistas
semiestruturadas, para se conhecerem a percepcdo € a opinido das pessoas sobre a inclusdo. A coleta de dados
qualitativa envolveu um periodo maior, sendo realizadas cinco visitas a campo para observagdo em 2010 e 2011,
durante alguns eventos de sensibilizacdo e reunides sobre o programa.

Foram utilizados nesta pesquisa como documentos os relatorios emitidos sobre o programa, comunicados
realizados, relatdrio de sustentabilidade da organizagdo, jornais da empresa e informacdes da coordenagdo do
programa. Dessa forma, foram utilizados fontes confidveis e documentos que foram compartilhados, seja
internamente, no balango social da empresa ou com o Ministério Publico.

A analise qualitativa dos dados foi realizada utilizando-se o referencial da analise de conteldo, o qual permite a
compreensao da construcao de significados que os atores sociais expressam em seus discursos.

Para Bardin (1977) & possivel entender como analise de contetdo:

Um conjunto de técnicas de analise das comunicagdes visando obter, por procedimentos, sistematicos e
objetivos de descricdo do contelido das mensagens, indicadores (quantitativos ou ndo) que permitam a
inferéncia de conhecimentos relativos as condicGes de produgdo/recepcao (variaveis inferidas) destas
mensagens (p. 44).

A partir da comunicacdo expressa, é investigado, pela analise de conteldo, o significado do enunciado, ou seja, &
feita a interpretagcao das mensagens de forma que se revele um conhecimento novo sobre o que foi emitido.

3 APRESENTACAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS
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3.1 Historico do programa de inclusao

O programa de inclusdo na organizacdo pesquisada teve inicio em 2004, conforme divulgado no Relatério de
Sustentabilidade dessa empresa. Foi assinado um termo de compromisso com o Ministério Publico, no qual a
empresa assumiu a obrigacdo de capacitar e contratar um determinado nimero de pessoas com deficiéncia por
ano.

Nos anos de 2005, 2006 e 2007, ocorreram a contratacao e a formacdo de pessoas com deficiéncia em trés
Estados diferentes, totalizando 209 contratacdes. Houve uma parceria com instituicdes especializadas para
viabilizar a formagdo e o apoio ao programa. De acordo com o relatério apresentado pela consultoria que
acompanhou o inicio do programa, algumas dificuldades percebidas nessa fase foram: riscos inerentes ao
ambiente de trabalho que inviabilizam algumas deficiéncias - como cadeirantes e deficientes visuais -, instalagdes
sem acessibilidade necessaria as pessoas com deficiéncia, baixa escolaridade dos candidatos e falta de
conhecimento dos profissionais da empresa (gestores, recursos humanos, seguranca e medicina do trabalho)
sobre as deficiéncias e de como lidar com elas.

Em 2008, foi realizado um aditivo ao termo de compromisso, no qual a empresa se comprometia a capacitar
profissionalmente e contratar um minimo de 140 pessoas por ano. Essa foi uma fase de maior mobilizagdo e
planejamento da empresa, para que houvesse o cumprimento do acordo junto ao MTE. O ano de 2009 foi,
segundo os documentos identificados, um ano marcante de estruturacao do programa, sendo o mesmo composto
por: mapeamento de cargos para adequacao as atividades da empresa, andlise de acessibilidade, inicio da
adaptacado de infraestrutura e acessos, recrutamento e selecdo de pessoas com deficiéncia, formacdo profissional,
capacitagdo de profissionais da empresa (médicos, engenheiros de seguranca, RH etc.), sensibilizacdo e
capacitacdo dos gestores, e analise para reabilitagdo de profissionais afastados em gozo de beneficios
previdenciarios. Em dezembro de 2009, foi criada a Politica de Direitos Humanos da empresa, a qual reafirma o
respeito a diversidade e ndo-tolerancia a discriminagdo.

Foi observado que, nos primeiros anos do programa, houve segregacgdo das pessoas com deficiéncia num mesmo
cargo e salario. Os relatérios consultados indicaram que a maioria das pessoas com deficiéncia era contratada
para o cargo de aprendiz operacional. Eram contratacdes por tempo determinado de um ano ou de seis meses,
sendo, ao final do periodo, a depender de seu desempenho, avaliadas, a fim de verificar a mudanga de contrato
para prazo indeterminado na organizacdo. Esse fato dificultou o recrutamento, a retengao e a satisfacdo das
pessoas contratadas. A rotatividade dessas pessoas, nesse periodo, foi grande, além de gerar ansiedade e
preocupacdo entre as pessoas com deficiéncia sobre sua permanéncia na empresa. Além disso, no inicio do
programa, nao houve a devida adequacgdo e preparo da empresa para receber esses profissionais.

Foi a partir de 2010 que aconteceram alguns ajustes no programa visando a melhor gestdo das pessoas com
deficiéncia. E possivel destacar que as contratacGes passaram a ser por prazo indeterminado e as pessoas
passaram a ser geridas como as demais pessoas (mesmos critérios de avaliacdo de desempenho e treinamento).

O ano de 2011 foi marcado por continuidade nas acbes visando a melhor acessibilidade, sensibilizacao e
cumprimento da cota. Algumas ag6es que podem ser destacadas: implantagdo do Comité de Inclusdo e workshop
nacional sobre o programa com os coordenadores de cada localidade, novos encontros de integracao e avaliagao
do programa com as pessoas com deficiéncia, agdes de sensibilizacdo com RH e gestores em todos os Estados
onde a empresa tem atuacgdo, patrocinio do seminario sobre inclusdo de pessoas com deficiéncia realizado pela
Associagdo Brasileira de Medicina do Trabalho e capacitacdo dos médicos do trabalho.

Nos encontros realizados com as pessoas com deficiéncia no ano de 2011 pela empresa e observados para a
realizacdo da presente pesquisa (observacdes em campo), ficou evidente a maior satisfacdo com o programa e ja
nao havia mais a preocupacao com o contrato de prazo determinado (principal fator de insatisfacdo das pessoas
que entraram nas cotas de 2008 e 2009). Entre os principais aspectos de satisfacdo com o programa, foram
destacados: a qualificagcao profissional, a comunicacao com os gestores, o contrato de trabalho ser por prazo
indeterminado, o fato de trabalharem numa empresa de grande porte, a quebra de preconceitos na organizagao e
a realizacdao dos encontros anuais de integracao. Como pontos de melhoria, foram citados: acessibilidade,
comunicacao com gestores, adequacao de instrumentos e ferramentas de trabalho, algumas pessoas rotularem
as pessoas com deficiéncia, preconceito e necessidade de maior divulgagdo do programa. Embora a comunicacdo
entre empregado e gestor e o preconceito aparecerem tanto nos aspectos positivos como nos pontos de
melhoria, essa aparente contradicdo mostra a diversidade da organizacao, o esforco para mudar as concepgoes
de deficiéncia e que ainda coexistem essas diferentes realidades. Cabe ressaltar que predominaram nos
encontros as falas dos aspectos positivos.

Conforme o Relatdrio de Sustentabilidade da empresa do ano de 2011, a préxima meta do programa seria
eliminar as barreiras fisicas da empresa, estando em estudo uma politica de acessibilidade langada em 2012.
Essa politica tem como desafio influenciar todos os planos e projetos da empresa, a fim de garantir que as
medidas de acessibilidade sejam contempladas em todas as operagdes.

Dessa forma, é percebido que a empresa vem se adequando nos Ultimos anos para cumprir a legislagéo no
tocante a contratacdo de pessoas com deficiéncia. Ficam evidenciadas as modificacGes realizadas, as reflexdes
realizadas pelos profissionais frente as dificuldades no processo de inclusdo e a busca de construcdo de politicas

internas que garantam o trabalho efetivo das pessoas com deficiéncia. Entretanto, é preciso concordar com Pereira
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(2011) que a inclusdo é um processo em construgdo e, portanto, ainda ha desafios a serem superados. O que
ganha destaque nas observacdes é que a organizagao mostra-se aberta para refletir e ressignificar o tema
inclusao e, gradativamente, tem realizado melhorias.

E possivel perceber que o cumprimento da cota, nos primeiros anos um desafio com dificuldades para a sua
realizagcdo, ja passa a ser algo mais natural na organizagdo, feito com planejamento e sendo superado antes do
término do ano. Ou seja, a organizacdo vem gradativamente se adequando e se empenhando para se tornar uma
empresa inclusiva.

3.2 Caracterizagao da amostra da pesquisa

Participaram da pesquisa 291 pessoas com deficiéncia e 198 gestores. E necessario observar que prevalece na
organizacdo pessoas com deficiéncia do sexo masculino (68%), com ensino médio completo (69%) e do estado
de Minas Gerais (37%). A prevaléncia de pessoas do sexo masculino é similar & encontrada no mercado de
trabalho. Na organizagdo pesquisada, ha grande prevaléncia de pessoas com deficiéncia fisica (86%); no

mercado formal, essa prevaléncia é de 54,47%, conforme aponta a RAIS (MTE. 2010y

E possivel observar que a maioria significativa das pessoas trabalha numa funcdo administrativa ou operacional
(85%). Essas fungdes compreendem, por exemplo, os cargos de mecénico, eletricista, assistente administrativo
etc. As fungdes de nivel técnico (9% das pessoas com deficiéncia ocupam esse tipo de funcdo) compreendem
aquelas que exigem formacdo técnica especifica, como técnico em seguranca, técnico em mineragao e técnico em
eletricidade. O grupo de profissionais no nivel técnico profissional (5%) compreende as funges que exigem curso
superior, como analista, médico e engenheiro. Ja o grupo de gestdo sdo as fungbes que envolvem lideranga de
pessoas, como supervisor, gerente e diretor (nestas, encontra-se 1% do quadro de pessoas com deficiéncia). E
observavel, dessa forma, significativa predominancia das pessoas com deficiéncia nos cargos administrativos e
operacionais em detrimento, principalmente, dos cargos de gestdo. Pesquisa feita pelo 1nstituto Ethos (2010) gopre o
perfil social, racial e de género nas 500 maiores empresas do Brasil e suas acbes afirmativas aponta que, nesse
grupo de empresas, 97,6% das pessoas com deficiéncia estavam no quadro funcional e apenas 2,4% no quadro
de gestdo. Ao se compararem esses dados com os da empresa pesquisada, € possivel verificar que apenas 0,79%
das pessoas com deficiéncia estdo no quadro de gestdo. E constatada, assim, uma sub-representacdo desses
individuos, principalmente no quadro de gestdo da organizacdo, uma vez que esse quadro representa 7,7% do
efetivo, conforme informa o Relatério de Sustentabilidade da empresa do ano de 2011. Estudo de caso realizado
por Pereira (2011)nyma organizacdo de grande porte identificou apenas 1,2% de pessoas com deficiéncia em
cargos gerenciais. Dessa forma, foi constatado que essa ndo é uma particularidade da empresa pesquisada, mas,
como aponta a pesquisa do 1nstituto Ethos (2010) ' mesmo nas maiores empresas do Brasil, é baixa a
representatividade dessas pessoas no nivel gerencial.

Quanto ao tempo de casa, apesar de o programa ter sido iniciado em 2004 e as primeiras contratacdes terem
ocorrido em 2005, sao encontrados 18% do quadro de pessoas com deficiéncia com mais de seis anos de
experiéncia nessa organizacao. Isso se deve aos reabilitados (25) e a outras contratagdes que ocorreram antes
de 2005. Como o programa de inclusdo é recente, é possivel observar que a maioria das pessoas tem pouco
tempo na empresa. Quanto a familia do cargo, daquelas que estdo inseridas em diferentes cargos, prevalece o
numero de pessoas na manutengdo (34%), em servigos (31%) e na operagao (22%).

Entre os gestores que participaram da pesquisa, 83% sdo do sexo masculino. Quanto a faixa etaria, é notado que
50% tém menos de 40 anos e que praticamente 50% tém acima de 40 anos. Prevalecem gestores dos estados
de Minas Gerais (39%), Espirito Santo (20%) e Para (18%). Apenas 12% dos gestores ndo tém curso superior
completo. Os demais possuem curso superior completo ou especializagao.

No tocante a atuacgdo profissional, 78% informaram que ja conviveram com pessoas com deficiéncia
anteriormente. A grande maioria gerencia pessoas com deficiéncia fisica (75%). Quanto ao tempo de experiéncia
na empresa, 27% tém de seis a dez anos e 27% tém mais de 20 anos na empresa. Apenas 21% da amostra tém
menos de cinco anos na empresa, prevalecendo um grupo de gestores com maior experiéncia. Quanto ao tempo
em que ocupam o cargo atual, 62% estdo de um a cinco anos nesse cargo. Quanto ao tempo em que esses
gestores trabalham diretamente com pessoas com deficiéncia, 67% informaram que trabalham de um a trés anos
e 17% de seis meses a um ano. A maioria dos gestores (58%) considera que possui informagdes superficiais
sobre as pessoas com deficiéncia.

3.3 Percepgoes sobre o programa de inclusao

O questionario aplicado nas pessoas com deficiéncia apresentava duas perguntas abertas. A primeira delas era:
"Na sua opinido, quais os trés principais pontos positivos do programa de inclusdo da empresa?" As informagdes
foram submetidas a analise de conteldo, sendo que, para organizar e facilitar o entendimento, foi organizada
uma Matriz de Agrupamento Tematico. Essa Matriz consiste num quadro de resultados, organizado de acordo
com a frequéncia das respostas. A Tabela 1 apresenta a Matriz de Agrupamento Tematico dessa pergunta. As
respostas foram organizadas em categorias e subcategorias para facilitar o entendimento e a compreensao.
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Tabela 1 Matriz de agrupamento tematico com a opinido das pessoas com deficiéncia sobre os principais aspectos positivos do
programa de inclusdo

Categoria Subcategoria N %

Oportunidade de trabalho 141 23

Consequéncias positivas do trabalho 133 22

Integragéo 34 14

Gestéo do programa 32 14

Percepgao da forma de tratamento com as pessoas com deficiéncia (131 respostas = 21%) Valorizagéo 26 1M
Respeito 26 M
Reconhecimento 13 6

Inclusdo (percepgdo das pessoas que mostram praticas inclusivas - atitudes, valores, igualdade, aceitagéo) 105 17
Capacitagao 36 6
Beneficios 23 4
Orgulho de trabalhar nesta empresa 14 2
Outros 35 6

Nota: N = Numero de respondentes.

Fonte: os autores

Participaram da pesquisa 291 pessoas com deficiéncia. Na pergunta sobre os trés principais aspectos positivos,
foram obtidas 618 respostas. Em primeiro lugar, com maior nimero de respostas, foi apontado terem uma
oportunidade de trabalho. Em segundo lugar, relataram as consequéncias positivas decorrentes do trabalho. Em
terceiro lugar, colocaram a percepcgao da forma de tratamento, quando citam a percepcgao de integracao, gestdo
que recebem na organizacao, valorizagao, respeito e reconhecimento.

Para 141 pessoas com deficiéncia, a oportunidade de trabalho é o principal aspecto positivo do programa de
inclusdo. Essa resposta mostra a importancia do trabalho na vida das pessoas com deficiéncia que, por muito

tempo, estiveram as margens das oportunidades e corrobora outras pesquisas na area (<arvalho-Freitas, Marques, &
Scherer, 2005. Pereira Del Prette, & Del Prette, 2008. Gomes, 2009. Carvalho-Freitas, Toledo, D'Avila, Nepomuceno, Suzano, &
I 14 I I

Almeida, 2010y ( trabalho tem grande relevancia na vida das pessoas com deficiéncia e contribui para a
transformacdo da realidade de exclusdo social, sendo essencial para a construcdo da identidade, o exercicio da

cidadania e o desenvolvimento socioemocional (Pereira et al., 2008, Gomes, 2009,

Para 133 pessoas com deficiéncia, as consequéncias positivas advindas do trabalho sdo o principal aspecto do
programa de inclusdo. Elas citam como consequéncias positivas: independéncia financeira, melhora da
autoestima, satisfacdo, reconhecimento profissional e sentimento de ser Util e ser visto pela sociedade como um

trabalhador. Pesquisa realizada por ¥2sh (1988) anonta que as recompensas advindas do trabalho faz com que
muitas pessoas com deficiéncia optem por um emprego ao invés de se manterem com os auxilios assistenciais.
Essa mesma autora diz que o trabalho permite as pessoas terem recompensas internas, como: autorrealizagdo,
pertinéncia e autoestima; e, também, recompensas externas, como: poder, salario e prestigio. Pesquisa realizada

por Pereira et al. (2008) gopre o sentido do trabalho para pessoas com e sem deficiéncia aponta que a valorizacdo
pessoal e profissional ocupou um lugar de destaque na opinido dos participantes da pesquisa, ressaltando
também sua importancia para o desenvolvimento socioemocional das pessoas com deficiéncia.

A terceira resposta mais frequente apontava para a percepgao da forma de tratamento que receberam na
organizacdo, a qual envolveu 131 respostas. Essa categoria foi organizada em subcategorias, sendo composta
pela percepcdo de integracdo, gestdo do programa (a forma como os gestores lidam com as pessoas com
deficiéncia e a coordenacdo em si do programa de inclusdo, da transparéncia e do apoio da organizacdo),
percepcgao de valorizagdo profissional, respeito e reconhecimento.

Uma constatacdo importante para a gestdo da diversidade é quanto a forma como é o tratamento das pessoas e
a disseminacao de valores organizacionais coerentes com o respeito a diferenca. Pesquisa realizada na Serasa
aponta que essa instituicdo "obteve sucesso em seu processo de inclusdo de pessoas com deficiéncia porque,

antes disso, a sua gestdo esteve centrada na pessoa e na disseminagdo de valores que favorecem a gestdo da
diVerSidade" (AVILA-VITOR, 2011, p. 174)

Uma quarta categoria foi composta pela resposta de 105 pessoas e revelou a adogdo de praticas inclusivas pela
organizacdo, sendo apontada como ponto positivo do programa. Entre essas praticas, sdo citadas: a contratacdo
de pessoas com diferentes formagoes, a diversidade de cargos em que estao trabalhando, a conscientizacdo, nao
ter preconceito e discriminacdo com as pessoas com deficiéncia e o tratamento igualitario, entre outros. Outros
fatores citados como aspectos positivos do programa de inclusdo foram: a capacitagao, os beneficios e o orgulho
de fazerem parte dessa grande organizagao.

Foi perguntado para as pessoas com deficiéncia no questionario que receberam: "Em sua opinido, quais os trés
principais aspectos que podem ser aprimorados no programa de inclusdo desta organizacdo?" Houve 472
respostas, as quais foram categorizadas para melhor compreensao das mesmas e estao na Tabela 2.
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Tabela 2 Matriz de agrupamento tematico com a opinido das pessoas com deficiéncia sobre os principais aspectos a serem
melhorados no programa de inclusédo

Categoria N %
Acessibilidade 85 18
Oportunidade de crescimento 73 15
Melhor avaliagdo do perfil do profissional (possibilidades, limitagdes, formagao, experiéncia) para se definir o cargo 46 10
Agbes que expressam preconceito 45 10
Divulgacéo 419
Qualificagdo das pessoas com deficiéncia 337
Remuneragao e beneficios 317
Acompanhamento das pessoas com deficiéncia 29 6
Nao vejo pontos a melhorar 24 5
Recrutamento e selegdo 19 4
Sensibilizagdo 16 3
Integragéo 11 2
Nao categorizadas 11 2

Nota: N = NUmero de respondentes.

Fonte: os autores

A acessibilidade foi o principal aspecto apontado pelas pessoas com deficiéncia como fator de aprimoramento (85
consideracOes a esse respeito). De fato, nem todas as areas da organizacdo estdo preparadas para recebé-las.
Foram observadas: muitas escadas ou degraus em areas comuns de acesso (restaurante, portaria, banheiros),
falta de banheiros adaptados, falta de sinalizagbes apropriadas para as pessoas com deficiéncia visual e auditiva
etc. Embora tenha sido feita a analise de acessibilidade por consultoria especializada na maioria das unidades, as
adequacbes necessarias ndo foram realizadas em todas elas.

Para 73 pessoas com deficiéncia, o que pode ser aprimorado no programa € a oportunidade de crescimento
profissional. Alguns tém a percepcao de que sua qualificagdo profissional é superior a exigida pelo cargo que
ocupa. Embora isso ocorra em algumas situagoes, outros fatores, como o desempenho, sdo avaliados pela
organizacdo para que o empregado seja promovido (o critério ndo é somente a escolaridade). Entretanto, esse é
um ponto de atencdo para que a organizagao avalie, pois as pessoas demonstram vontade de crescer e esperam
ter oportunidade para tal. Estudo realizado por Carvalho-Freitas (2009) nyma grande empresa do ramo de servigos e
intermediagao financeira com mais de 1.400 pessoas com deficiéncia contratadas, encontrou satisfacdo das
pessoas com aspectos de qualidade de vida. Porém, no tocante a remuneracdo e oportunidades de crescimento
profissional, encontrou insatisfacdo de 30% das pessoas com deficiéncia e que elas percebem diferencas no
tratamento relacionado ao crescimento profissional. Para essa autora, isso pode refletir a coexisténcia na
organizacdo das concepcgbes de normalidade e concepgdo espiritual, dando énfase a deficiéncia como

impedimento ao desempenho e crescimento. Pesquisa realizada por Pereira et al. (2008) tampém encontrou o fator
falta de reconhecimento como item de insatisfagdo entre as pessoas com deficiéncia.

Uma melhor avaliacdao do perfil do profissional (possibilidades, limitacdes, formagdo) antes de se definir o cargo
foi apontada por 46 pessoas como ponto de melhoria. Esse fato assinala a necessidade de treinamento dos
profissionais da empresa e a necessidade de acessibilidade, o que foi ressaltado, também, pelos gestores e pelo

profissional de RH. Segundo Pereira (2011) 35 empresas buscam adaptar as pessoas com deficiéncia ao trabalho, e
quase nunca o contrario.

Para 45 pessoas com deficiéncia, o que pode ser aprimorado no programa sao algumas praticas que evidenciam

preconceito e discriminacdo. De acordo com Silva (2006)  ag pessoas com deficiéncia causam estranheza num
primeiro contato, que pode manter-se ao longo do tempo a depender do tipo de interagao e dos componentes
dessa relagao. Como o corpo da pessoa com deficiéncia esta fora dos padrées considerados adequados pela
sociedade, ele é associado com a imperfeicdo humana. Ha uma tendéncia a ndo aceita-las porque se busca negar
essa possibilidade de imperfeicao, de inferioridade, de incompletude. Numa sociedade que prega a beleza, a
produtividade, a previsibilidade e a perfeicdo a todo o momento e a todo custo, ver e conviver com alguém
"imperfeito" ameaca a estabilidade psiquica. Por isso, ocorre a discriminacgdo, o rotulo, numa tentativa de
diferenciar e distanciar esse outro com o qual ndo se quer se identificar, pois esta fora dos padr&es ideais de
beleza e produtividade.

Outros aspectos apontados como pontos a melhorar foram: a divulgacdo do programa, a qualificacao profissional,
salario e beneficios, acompanhamento e pratica de feedback, o processo de recrutamento e selecdo (demora), a
integracdo (realizacdo de eventos com outras pessoas com deficiéncia, receber mais informactes sobre seu
trabalho) e a sensibilizacdo dos empregados e gestores.

Visando a conhecer a percepcao em geral das pessoas com deficiéncia sobre o programa de inclusao, o
guestionario trouxe uma questdo fechada a respeito desse tema, a qual é apresentada na Tabela 3.
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Tabela 3 Percepcgéo das pessoas com deficiéncia sobre o programa de inclusao e de sua adaptagéo na empresa

Pergunta Escala N %
Esta 6timo, a empresa tem incluido e integrado as pessoas com deficiéncia 88 31
Em sua opinido, o programa de Inclusdo de Pessoas com Deficiéncia: Estad bom, esforgos tem sido empreendidos e ha oportunidades de melhoria 171 60
Esta insatisfatorio, ha muitas oportunidades de melhoria 28 10

Nota: N = NUmero de respostas.

Fonte: os autores

Ao analisar a Tabela 3, é possivel perceber que 31% das pessoas com deficiéncia avaliam o programa de inclusdo
como 6timo. Para 60%, o programa estd adequado. Elas reconhecem os esforgos empreendidos e acreditam que
ha oportunidades de melhorias. Ja para 10%, o programa de inclusdo esta insatisfatério, acreditando que ha
necessidade de melhorias significativas.

Estudo de caso realizado numa organizacdo de grande porte por 2ereira (2011) rejata que as adaptacdes que se
procurou encontrar na organizagdao estudada ficaram abaixo do esperado, principalmente no tocante a utilizacao
de tecnologia. O autor menciona que as transformagdes na organizagao estao ocorrendo de forma gradual para
se tornar uma empresa inclusiva, destacando que esse € um processo "em construgdo", no qual coexistem os
paradigmas da inclusdo, da integracdo e da exclusdo. Esses resultados corroboram os achados desta pesquisa,
como denunciam as pessoas com deficiéncia e os proprios gestores, conforme apresentado a seguir:

Este processo ainda se encontra cercado por estigmas, obedece a ldgicas impostas pelo mercado
capitalista, pelas politicas publicas, enfim, pelas barreiras culturais da empresa e da sociedade. Nesse
sentido, as adaptacGes ainda ndo sdo passiveis de promover as mudancas paradigmaticas esperadas na
inclusdo das pessoas com deficiéncia (p. 132).

No questionario enviado aos gestores, foi perguntado sobre o programa de inclusdo. A Tabela 4 apresenta a
Matriz de Agrupamento Tematico da pergunta "Qual sua opinido sobre o programa de inclusdo da empresa?"

Tabela 4 Matriz de agrupamento tematico com a opinido dos gestores sobre o programa de inclusdo

Categoria Subcategoria N %
Percepgao de ser muito bom o programa 3928
Quebra de paradigma (gerou aprendizagem, diminuiu preconceito, valorizacéo profissional) 37 27
Cria oportunidade para as pessoas com deficiéncia 2015

Aspectos positivos (137 respostas = 76%) Allnhar‘?er?to aos valores da empresa 1813
Evolugéo interna do programa 118
Bons profissionais com deficiéncia 6 4
Atendimento a legislagao 4 3
Melhora a imagem da empresa 2 1
Acessibilidade 1125
Ampliagdo das contratacbes 8 18
Capacitagao das pessoas com deficiéncia 5 11
Divulgagéo do programa 5 11

Pontos a melhorar (44 respostas = 24%) N&o expressou o que precisa melhorar 4 9
Melhor avaliagdo da pessoa com deficiéncia para definir cargo e local 37
Capacitar empregados para saber lidar 37
Preparo dos gestores para lidar 37
Melhor apoio do RH e gestores 12

Nota: N = NUmero de respostas.

Fonte: os autores

Na pergunta feita aos gestores referente a opinido sobre o programa de inclusdo, foram obtidas 181 respostas e
houve a participacao de 198 gestores. Foram identificadas duas categorias principais, sendo numa delas
apresentadas respostas ressaltando aspectos positivos do programa (137 respostas) e na outra citados alguns
aspectos a melhorar (44 respostas). Essa aparente dualidade ou contradigdo expressa bem o momento vivido
pela organizacdo no tocante a inclusdo: se, por um lado, predominam aspectos positivos e a organizagdo vem se
empenhando para se tornar realmente inclusiva, por outro lado, até mesmo pelo pouco tempo em que existe o
programa, foram observados aspectos que podem ser aprimorados. Estes dependem de tempo, de maior
amadurecimento e aprendizado da organizagdo e de todos os atores que a compdem (gestores, empregados com
e sem deficiéncia, areas de apoio do programa) se empenharem para recrutar, desenvolver e conviver com as
pessoas com deficiéncia.
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No tocante aos aspectos positivos do programa, 39 gestores expressaram a percepcao de ser um bom programa
(28% das respostas dos aspectos positivos).

A opiniao de 37 gestores ressaltou a quebra de paradigma que ocorreu na empresa, destacando que a
convivéncia com essas pessoas proporcionou aprendizado, diminuiu preconceito e houve valorizacdo profissional
dessas pessoas:

Proporciona novo olhar sobre o diferente, fazendo com que nos adequemos tanto fisica como
socialmente (gestor 7).

Otima oportunidade para as pessoas com deficiéncia se ingressar em uma grande empresa e tima
oportunidade dos funcionarios conhecer e conviver com pessoas com deficiéncia (gestor 9).

Acredito que este programa tem apoiado muito na mudanca de visdo das pessoas sobre as pessoas
com deficiéncia, abrindo portas para estas pessoas e também para nds gestores que ndo tinhamos
conhecimento (gestor 66).

Uma oportunidade para romper o preconceito e promover a integracdo de pessoas capazes de
desempenhar atividades como qualquer outra (gestor 42).

Pesquisa realizada por Avila-Vitor (2011) em empresa referéncia na area de inclusdo conclui "que a convivéncia é
um grande aliado na minimizagdo dos preconceitos em relacdo a deficiéncia, sendo ressaltada pelos gestores
como o melhor treinamento para lidar com elas" (p. 174). Essa conclusdo corrobora os resultados encontrados
nesta pesquisa, reforcando a importancia da convivéncia como fator capaz de gerar aprendizado e mudanca de
percepcdo. Outra contribuicdo relevante é relatada em pesquisa de Carvalho-Freitas e Marques (2009) a0 constatarem
que, em empresas que tém investido na inclusdo e buscam ser socialmente responsaveis, quanto mais tempo se
convive com as pessoas com deficiéncia, melhor tende a ser a avaliagdo de seu desempenho. Ou seja, a
convivéncia com as pessoas com deficiéncia impacta numa melhor avaliacdo de seu desempenho, diminui os
preconceitos e gera um aprendizado sobre como lidar e conviver com as diferengas. A pesquisa realizada por
shannon et al. (2009) acrescenta que o tipo do contato, o contexto social e o poder que um individuo exerce pelo
seu cargo ou posicao podem influenciar significativamente as atitudes individuais e sociais para com as pessoas
com deficiéncia. Assim, a depender dessas variaveis, as atitudes podem ser mais positivas ou mais negativas.

Para 20 gestores, a percepcao da criagdo de oportunidades de contratacdo para as pessoas com deficiéncia foi o
fator ressaltado na pergunta sobre os aspectos positivos do programa. Como a empresa tem um de seus valores
o "respeito a diversidade", 18 gestores ressaltaram o alinhamento do programa com esse valor da empresa. A
evolugdo interna do programa foi percebida por 11 gestores entre os aspectos positivos. Outros aspectos citados
como pontos positivos do programa foram ter bons profissionais com deficiéncia, atendimento a legislagédo e
melhoria da imagem da empresa.

A categoria dos aspectos a melhorar obteve 44 respostas, o que corresponde a 24% das respostas sobre a
opinido a respeito do programa de inclusdo. E apontada por 11 gestores a acessibilidade como principal aspecto a
ser melhorado. Em seguida, a ampliacdo das contratacdes é assinalada por oito gestores. A capacitacdo dessas
pessoas e a divulgacdo do programa estdo na sequéncia na opinido de cinco gestores. Os demais fatores citados
foram por um numero pequeno de gestores (apenas trés ou um supervisor): melhor avaliagdo das pessoas para
se definirem o cargo e o local de trabalho, capacitar os empregados para saber lidar com as pessoas com
deficiéncia, preparo dos gestores e melhor apoio da area de RH e gestores. De forma geral, os aspectos
identificados pelos gestores sdo similares aos aspectos levantados também pelas pessoas com deficiéncia.

Na opinido dos gestores da empresa, é possivel observar que prevalecem aspectos positivos do programa (76%
das respostas), destacando-se a quebra de paradigma ao lidar com as pessoas com deficiéncia, a geracdo de
oportunidades e o alinhamento com os valores internos da organizagao. E apontada em 24% das respostas
alguma oportunidade de melhoria, destacando a necessidade de acessibilidade, ou seja, a adequacdo da
estrutura da empresa para conseguir receber todos os tipos de deficiéncia. Na fala dos gestores, foram
observados erros e acertos nessa convivéncia e um desejo de ampliar o programa e tornar a empresa realmente
inclusiva.

E percebido, dessa forma, que a organizacdo tem procurado se adequar, vem cumprindo a cota estipulada pelo
Ministério do Trabalho e que ainda tem alguns desafios a serem superados para se tornar uma organizagao
realmente inclusiva. Os primeiros passos ja foram dados, investimentos tém sido feitos e o assunto esta inserido
na rotina da organizagao (reunides, treinamentos, indicadores). A organizagao, em menos de sete anos, tem
evoluido rapidamente, mudando seu comportamento de exclusdo (até 2004, ndo havia um programa
estruturado) para a integragdo. A inclusdo é um norte préximo a ser alcancado. O caminho é apontado pelos
proprios gestores e profissionais com deficiéncia, conforme apresentado na analise de conteudo.

CONSIDERAGOES FINAIS

A organizagdo pesquisada, situada neste contexto histdrico de transformagdo pela qual passa a sociedade, esta
vivenciando um movimento para se adequar e se tornar uma empresa inclusiva. De excludente até 2004, passou
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pelo movimento da segregacdo nos primeiros anos do programa (2005 a 2009), quando se definiram fungdes,
locais, cargos e salarios especificos para essas pessoas. Vivencia atualmente a fase de integragdao (2010 e 2011),
na qual as pessoas, mediante sua competéncia e adaptagdo, tém mostrado que sdo capazes de produzir e gerar
mudanga nas praticas e valores da organizagdo. Nesta fase, estdo sendo criadas as condigdes para que possa
haver um préximo avanco, que é ter uma fase realmente inclusiva. Embora no discurso da organizagdo prevaleca
o termo "programa de inclusdo", é percebido, de acordo com a realidade encontrada, que esse é um desafio a ser
alcancado e que os esforcos tém sido empreendidos para tal.

Percebe-se uma quebra de paradigma na empresa, pois a contratagdo e convivéncia com as pessoas com
deficiéncia proporcionaram aprendizado, diminuiu preconceito e houve maior valorizagdo profissional dessas
pessoas. Esse aprendizado advindo da convivéncia é ressaltado também por pesquisas realizadas por Carvalho-
Freitas e Marques (2009) g Avila-Vitor (2011) ¢ possivel certificar, dessa forma, que a convivéncia com as pessoas com
deficiéncia, em situacGes de adequacdo das condigdes de trabalho, influencia a mudancga de percepgao das
pessoas, beneficiando a integracdo, a percepgao dos beneficios da contratacdo e a percepcao de desempenho.

Ficou evidenciada a importancia do trabalho na vida dessas pessoas e seu impacto na transformacao da realidade
de exclusdo social, o que ratifica pesquisas anteriores (CARVALHO-FREITAS et al., 2005 >01(; PEREIRA et al., 2008,

PEREIRA, 2011y 'No tocante aos "principais pontos positivos do programa de inclusdo", chama a atencdo que a
resposta mais frequente emitida pelas pessoas com deficiéncia foi ter uma oportunidade de trabalho. Nas falas
das pessoas com deficiéncia, fica revelado que, por via do trabalho, elas deixam de ser invisiveis e passam a ser
vistas pela sociedade. O olhar do outro que julga, discrimina e segrega muda para um olhar de reconhecimento
pela capacidade laboral. Além disso, o olhar sobre si mesmas também se transforma. A estima parece ter sido
roubada de si mesmas quando elas ndo tém um trabalho. Ao conquista-lo, o olhar e o julgamento sobre si
mesmas também sdo alterados, havendo maior valorizacdo e a "devolugao" da autoestima.

A seguir, sdo destacados, de forma sintética, alguns pontos importantes para subsidiar intervencgGes futuras ou
para ratificar praticas ja empregadas pela organizagao.

Como mais de 50% dos gestores afirmaram terem informagdes superficiais sobre as pessoas com deficiéncia,
percebe-se que ainda ha necessidade de se investir na formagdo e sensibilizacdo dos gestores e demais
empregados, para que possam ter maior conhecimento sobre como gerenciar as pessoas com deficiéncia. A
informacdo pode contribuir para que invistam mais nas adequagdes necessarias, para que diminuam o
desconhecimento e as resisténcias, para que valorizem mais o potencial desses profissionais e também pode
contribuir para uma melhor socializacao.

A pratica de um estilo de gestdo mais diretivo por parte dos gestores com as pessoas com deficiéncia pode
contribuir para que tenham maior conhecimento dos seus objetivos profissionais, de suas prioridades e dos
valores organizacionais, se sintam mais amparadas ou desafiadas a realizar um bom trabalho, contribuindo,
assim, para a percepgdo de melhor integragao a organizagdo. O comportamento dos gestores mais diretivo é
fundamental para que tenham uma boa socializacdo. Observou-se que nem todos os gestores adotam esse estilo,
havendo queixas das pessoas com deficiéncia quanto a falta de apoio, de direcionamento e de feedback,
principalmente nos primeiros anos do programa.

Possibilitar aos profissionais da organizacdo situacGes de contato com pessoas com deficiéncia que sejam bem-
sucedidas (seja profissionalmente, no esporte, na educagao, cultura etc.) ou que estejam em posicdoes de poder
(lideres, professores) pode contribuir para minimizar as crengas negativas e o preconceito. Essa é uma
constatacdo importante apontada por Shamon et al. (2009) de que o contato com pessoas com deficiéncia que
estejam em situacdes de poder como lideres e professores é um fator relevante na formacgao de atitudes positivas
em relagdo as pessoas com deficiéncia. Além disso, esse estudo mostra que um método eficaz para alterar as
atitudes negativas relacionadas as pessoas com deficiéncia é fornecer novas informagées que desafiam as
crengas existentes.

O investimento na acessibilidade, como apontado pelos atores organizacionais, é fundamental para que as
pessoas com deficiéncia tenham condigdes de exercer um bom trabalho, se comunicar, se locomover e, assim,
diminuir as barreiras fisicas e atitudinais. O estabelecimento de diretrizes de acessibilidade, instrucées e metas
especificas pode ajudar a diminuir as resisténcias e possibilitar maior agilidade nas adequacdes da organizacao.
Além das adequac0es fisicas, ha necessidade de eliminagdo ou minimizagao das barreiras ligadas a comunicagao.

O investimento em qualificacdo profissional das pessoas com deficiéncia pode auxilia-las na aquisicédo de
conhecimentos técnicos e habilidades comportamentais fundamentais ao seu crescimento profissional. Ressalta-
se a importancia da abordagem de aspectos comportamentais que as auxilie a ter maior iniciativa, autonomia e
seguranga.

O dialogo sobre critérios de crescimento na organizacao, tipos de carreira, comportamentos e pré-requisitos
necessarios pode contribuir para o esclarecimento de dividas e sobre o caminho necessario ao crescimento. Nao
se pode menosprezar as duvidas das pessoas com deficiéncia e reafirmar o tratamento igualitario. E necessario
criar um espaco para informar e refletir sobre as oportunidades de crescimento e a carreira nesta organizagao.

Ficou evidenciada a importancia do programa de ambientacdo no repasse de informacdes e facilitacdo da
integragdo a organizagdo. A pratica de um programa de tutoria pode ser uma opgdo para que no dia a dia haja
continuidade no repasse das informacdes (ndo existe essa pratica padronizada em todas as regides). A realizagao
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de eventos de integragdo (encontros, reunides, rodas de conversa) é fundamental também para que possam se
conhecer e expandir seus relacionamentos, tirar ddvidas, receber informacgoes, falar de suas dificuldades e
encontrar estratégias eficazes para terem acesso as informacgdes da organizacgao.

Assim, como a inclusdo é um desafio a ser alcancado e diante dessa realidade na qual sdo necessarias mudangas
significativas de comportamento social, pesquisas cientificas como esta podem auxiliar as organizagdes a
compreenderem melhor a diversidade que envolve o universo das pessoas com deficiéncia, podem contribuir para
a adogdo de estratégias mais eficazes e humanizadas na gestdo da diversidade e podem auxiliar a subsidiar a
formulacdo de politicas organizacionais que ajudem as empresas a terem praticas realmente inclusivas.

Entre as contribuicdes deste estudo, pode-se constatar que: independente do ambiente, do setor em que atua e
do porte da organizagdo, é possivel fazer a insercdo de pessoas com deficiéncia. E vivida, no momento, uma fase
de transicdo para um modelo realmente inclusivo (a sociedade e as organizagées passam por essa transicao). Ha
necessidade de constante investimento na reflexdo e informagdo sobre as deficiéncias, para que se diminuam o
preconceito e a exclusao social.

1 Concepcdes de deficiéncia sdo modos de pensamento construidos ao longo da histdria, que expressam as
crencas das pessoas sobre a deficiéncia. Sdo estruturadas a partir das matrizes de interpretacdo da realidade, ou
seja, do modo como se vé e se lida com a realidade (Carvalho-Freitas & Marques, 2007).
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