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RESUMO

Nos ultimos anos, mudangas no contexto tecnolégico e social das organizacdes
demonstraram a necessidade de incluir em suas estratégias teméaticas como sustentabilidade
e diversidade. No entanto, estas organizagdes demonstram um grande despreparo,
principalmente no que compete a contratacdo de pessoas com deficiéncia visual, amparado
no preconceito, e no desconhecimento da deficiéncia. Neste cenario adotou-se como
objetivo deste estudo, analisar como ocorre os processos de inclusdo de pessoas com
deficiéncia visual nas maiores organizagdes brasileiras. Como metodologia adotou-se uma
analise dos portais institucionais das 50 maiores empresas, do guia proposto pela revista
Exame, em 2021. Adotando como categorias de andlise: as politicas de gestdo de pessoas, as
politicas de diversidade, e as politicas de inclusdo de pessoas com deficiéncia. A pesquisa
evidenciou que ainda ha muito a se fazer. Visto que ndo ha transparéncia nas a¢des tomadas
pela empresa. Uma vez que das 50 empresas analisadas apenas 17 empresas demonstram de
forma clara informacdes sobre suas politicas. Notou - se também que das 17 empresas que
disponibilizam estas informac@es, elas ainda fazem de uma forma muito genérica e
formalista. Demonstrando que empresas estdo muito mais voltadas para o cumprimento de
uma obrigacdo legal, do que o desenvolvimento especificamente de uma politica

organizacional.

Palavras Chave: Deficiéncia Visual; Trabalho; Estratégia.



ABSTRACT

In recent years, changes in the technological and social context of organizations have
demonstrated the need to include sustainability and diversity in their strategies. However,
these organizations show a great lack of preparation, especially when it comes to hiring
people with visual impairments, supported by prejudice and ignorance of the disability. In
this scenario, the objective of this study was to analyze how the processes of inclusion of
people with visual impairments occur in the largest Brazilian organizations. 2021. Adopting
as categories of analysis: people management policies, diversity policies, and policies for
the inclusion of people with disabilities. The research showed that there is still a lot to be
done. Since there is no transparency in the actions taken by the company. Since of the 50
companies analyzed, only 17 companies clearly demonstrate information about their
policies. It was also noted that of the 17 companies that provide this information, they still
do so in a very generic and formalistic way. Demonstrating that companies are much more
focused on the fulfillment of a legal obligation, than the development of an organizational
policy specifically.

Keywords: Visual Impairment; Job; Strategy.
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1 INTRODUCAO

Nos Ultimos tempos, 0 contexto organizacional passou por inimeras reformulagdes.
A imersdo tecnolOgica e 0S Nnovos arranjos sociais ocasionaram uma abertura aos debates a
respeito temas como, diversidade e responsabilidade social empresarial, destacando sua
influéncia nos contextos empresariais brasileiros. Ao englobar a diversidade em sua
estratégia organizacional, os processos seletivos passaram a priorizar a efetivacdo de
publicos diversos, englobando categorias raciais, género, idade, orientacGes sexuais e

pessoas com deficiéncia (LIMA et al., 2021).

No entanto, o despreparo do mercado em torno da inclusdo desses publicos tornou
esses processos cada vez mais fragilizados e ineficientes (SANTOS et al., 2018). Entende-se
que este processo inclusivo é muito amplo, por isso adotamos como objeto de estudo a
inclusdo de pessoas com deficiéncia visual. Em vista a sua complexidade, e os estigmas

condicionados a este processo.

A deficiéncia visual é caracterizada como uma limitacdo sensorial, que quando
agravada anula a acuidade visual do individuo (LIMA et al., 2021). De acordo com o
Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica — IBGE (2010), no Brasil cerca de 6,5 milhdes
de pessoas possuem deficiéncia visual, sendo que 500 mil dessas pessoas apresentam total

perda visual, e 6 milhGes possuem baixa viséo.

Segundo Hammes e Nuernberg (2015), os primeiros indicios de inclusdo de pessoas
com deficiéncia (PcD) no mercado de trabalho surgiram no final da Segunda Guerra
Mundial. Em vista a necessidade de alocar a mdo de obra dos ex-combatentes que
retornaram para a Europa apos sofrerem mutilacbes na Guerra. No Brasil essa insercéo
ocorreu em funcéo da criacdo de politicas publicas, como a promulgacgéo da Lei de Cotas n°
8.213/91 no ano de 1991, que assegurou a reserva de vagas as pessoas com deficiéncia
proporcionalmente ao tamanho da organizacdo. Além da lei brasileira de inclusdo, lei n °
13.146/2015 promulgada no ano de 2015 (HAMMES; NUERNBERG, 2015).

No entanto, a efetividade da aplicacdo destas leis é constantemente questionada.
Segundo Bittencourt e Fonseca (2011), ainda que as obrigatoriedades legislativas assegurem
as pessoas com deficiéncia o direito a inclusdo, sua adesdo ndo ocorre em sua totalidade.

Sob a alegacdo de incapacidade escolar e de qualificacdo profissional, muitas empresas



inviabilizam o processo de contratagdo de PcDs (BITTENCOURT; FONSECA, 2011).
Acarretando no impedimento de acesso das PcDs aos locais de trabalho, aos planos de

carreira, e a qualificacdo profissional (LIMA et al., 2021).

Diante disso, cabe o0 seguinte questionamento: Qual o cenario de inclusdo de pessoas
com deficiéncia visual nas organizagdes brasileiras?Para responder a pergunta delineada o
objetivo geral a seguir foi definido : Analisar o cenario de inclusdo de pessoas com
deficiéncia visual nas maiores organizaces brasileiras . E os especificos : 1) Levantamento
das 100 maiores organizacdes do Brasil; 2) Analise das politicas inclusivas de gestdo de
pessoas, politicas de diversidade e as politicas de inclusdo de PcDs. Contrapondo as

informacdes obtidas com o referencial tedrico.

A escolha destes objetivos deu-se em razdo da possibilidade de analisar de uma
forma prética a conformidade entre os discursos de inclusao e diversidade firmados por estas
empresas , € a promocao e a aplicacdo politicas que corroborem com estes discursos .
Contribuindo também como um amparo teérico para a promocdo de novos debates, tendo
em vista que este tema possui grande relevancia organizacional e académica.Os debates a
respeito desses processos, segundo Assis e Freitas (2014) , se amplificaram em vista a
preocupacdo empresarial de abordar em seu cotidiano tematicas, como a responsabilidade
social. Esse fato ocasionou uma quebra nos paradigmas organizacionais, relacionados a
contratacdo e a convivéncia com profissionais com deficiéncia. Este fendbmeno contribuiu
para a promocdo de aprendizado, auxiliou no processo de diminuicdo do preconceito e

promoveu uma maior valorizacdo profissional desses individuos (ASSIS; FREITAS, 2014).

Para Bittencourt e Fonseca (2011) a convivéncia com profissionais com deficiéncia
em espacos de trabalho, influencia na mudanga de percepcdo das pessoas, e agrega
beneficios de integracdo e de melhorias motivacionais e de desempenho. Shannon, Tansey e
Shoen (2009), também evidenciam os beneficios ocasionados pelo processo de inclusdo de
PcDs junto as organizacOes. Para esses autores o contato dos demais profissionais com
pessoas com deficiéncia que estejam em posi¢cdes de poder, influéncia na formacdo de
atitudes positivas em relacdo as pessoas com deficiéncia, ampliando a eficacia do processo
de inclusdo (SHANNON; THANSEY; SHOEN, 2009).
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Por meio deste processo inclusivo, estas pessoas deixam de ser invisiveis perante a
sociedade. Para Assis e Freitas (2014), isto ocorre em um contexto no qual o outro que
julga, segrega e discrimina, passa a ter um olhar de reconhecimento e prestigio pelas
capacidades laborais desses profissionais. Essa transformacdo também decorre em vista da
imagem que o proprio PcD tem sobre si, na qual o julgamento e o olhar sobre si s&o
transformados, promovendo uma maior valorizagcdo de suas capacidades e o resgate de sua
autoestima (ASSIS; FREITAS, 2014).

Este trabalho foi dividido em cinco secGes. Na primeira se¢do se encontra a
Introducéo, e na sequéncia é apresentado o Referencial Teorico utilizado. As terceiras e
quartas seces apresentam a Metodologia e a Andlise dos dados encontrados. Por fim se
encontra a conclusdo, que apresenta as limitacdes de estudo e suas contribui¢bes para o

campo profissional e académico.
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2 REFERENCIAL TEORICO
2.1. Contextualizacdo da Deficiéncia no Brasil

Em uma sociedade capitalista o trabalho é analisado sob duas perspectivas: como
uma atividade social e econdbmica, e como uma acéo disposta a garantir satisfacdo pessoal
(RODRIGUES; COUTINHO, 2015). Por meio da segunda dimensdo, o protagonismo
profissional do ser humano é potencializado, enquanto este atua como colaborador da
estruturacdo de uma sociedade melhor (FAVERO, 2004).

Rodrigues e Coutinho (2015) configuram a atividade laboral como uma necessidade
humana, além de se configurar como um direito social. Constituindo-se como uma
necessidade humana, o trabalho promove bens materiais para a sobrevivéncia do individuo,

e atua na promocao da formacdo humana.

Adquirindo um status de direito social, o trabalho é assegurado junto a Constituicdo
Brasileira de 1988. Em seu sexto artigo é assegurado aos cidadaos direitos sociais como: a
educacdo, saude, alimentacdo, moradia e o trabalho. Além das garantias de lazer, seguranca,
e previdéncia social (BRASIL, 1988). Porém, Oleto, Silva e Paiva (2016) salientam que a
aplicacdo de tais direitos ndo ocorre em sua totalidade, em especial aos grupos considerados
como minorias. Tais grupos usualmente sofrem preconceitos em relacdo a sua raca, classe
social ou género, além da disposicdo de algum tipo de deficiéncia (BITTENCOURT;
FONSECA, 2011).

O Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica - IBGE (2010) afirma que cerca de
46 milhdes de brasileiros possuem algum tipo de deficiéncia: intelectual, motora, visual ou
auditiva. Ainda que em grande maioria estes individuos se encontrem em idade
economicamente ativa, muitos se encontram desempregados, e/ou a procura de uma
possibilidade de inclusdo no mercado de trabalho (FELIZARDO et al., 2016).

Para Galvdo, Lemos e Cavazotte (2019) isto ocorre devido aos estigmas sociais
internalizados na estrutura trabalhista, nos quais as pessoas com deficiéncia permanecem
tendo sua contratacdo vinculada ao exercicio de fungcdes menos complexas, associadas as

inimeras dificuldades de permanéncia e progressao profissional.
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Bittencourt e Fonseca (2011) afirmam ainda que, os profissionais que possuem
deficiéncias madaltiplas, psicossociais ou que comprometam a sua mobilidade como a

deficiéncia motora e visual, tendem a ter estas dificuldades ampliadas.

Estas dificuldades vivenciadas por esses profissionais comprometem a sua incluséo
plena no mercado de trabalho , comprometendo também sua inclusdo na sociedade
(MORATO; ZAMBRANA; MESTANZA, 2021).

2.1.1. Conceito de Deficiéncia

O conceito de deficiéncia recebeu inimeras atualizagdes ao longo dos anos, tendo
em vista a sua associagdo equivocada a termos negativos como: problema de surdez, atraso
mental, cegueira, aléem de termos errdneos e pejorativos, como aleijado e retardado para
designar individuos que possuem algum tipo de deficiéncia (ALVES; BARRETO;
MORAIS, 2012).

Para que houvesse o rompimento desta conduta, fez-se necessaria a descentralizacdo
do foco da “deficiéncia” para a “pessoa”, no qual se adotou o termo “portador” (ALVES;
BARRETO; MORAIS, 2012). No entanto, Favero (2004) contesta este termo. Para o autor,
a deficiéncia ndo pode ser traduzida como uma imperfeicdo ou um defeito, visto que ndo ha

perfeicdo ou auséncia total de defeitos em qualquer ser humano.

Favero (2004) afirma que a deficiéncia ndo pode ser vista como um reflexo negativo
, @ nem ser definida como uma Unica caracteristica individual que despreza seus atributos
emocionais, intelectuais ,suas potencialidades e competéncias . Uma vez que estes
individuos devem gozar dos mesmos direitos que os demais cidad&os , e serem responsaveis
por controlar sua propria vida. Nesse sentido , em conformidade ao autor sera adotado neste
estudo o termo “Pessoa com Deficiéncia - PcD”, em referéncia ao termo utilizado em artigos

nacionais e internacionais.

Gimenes et al. (2014), configura a deficiéncia enquanto a perda ou anormalidade
estrutural ou fungéo psicologica, fisiologica ou anatbmica, que confere a incapacidade total
ou parcial, impedindo que a pessoa assegure por si mesma o atendimento as suas
necessidades”, de modo que este possa ter uma vida individual e/ou social normal. No

entanto Alves, Barreto e Morais (2012) contestam tal definicdo e afirmam que esta definigéo
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se desenvolve de forma erronea, analisando a deficiéncia a partir de um conceito de
incapacidade de integracdo social. Consideramos em nosso trabalho a definicdo proposta
pelo Decreto n° 5.296/04, no qual se enquadrou como pessoas com deficiéncia aquelas que
possuem:
| - Deficiéncia fisica - alteracdo completa ou parcial de um ou mais segmentos do
corpo acarretando o comprometimento da fungéo fisica.
Il - Deficiéncia auditiva - perda bilateral, parcial ou total, de quarenta e um
decibéis (dB) ou mais; Il - Deficiéncia visual — perda de visdo , na qual a
acuidade visual é igual ou menor que 0,05 no melhor olho, com a melhor correcéo
Optica; a baixa visdo, que significa acuidade visual entre 0,3 e 0,05 no melhor
olho, com a melhor correcéo dptica; 0s casos nos quais a somatdria da medida do
campo visual em ambos os olhos for igual ou menor que 60° IV- Deficiéncia
mental - funcionamento intelectual significativamente inferior a média, com

manifestacéo antes dos dezoito anos e limitagdes associadas a duas ou mais areas
de habilidades adaptativas (BRASIL, 2004).

Os primeiros casos de contratacdo desta mdo de obra ocorreram na era POs-
Industrial, em 1760 ,na Inglaterra, e na Franca em 1789. Este movimento ocorreu devido aos
resquicios da Primeira Guerra Mundial, cenario em que 0s combates armados ocasionaram
um grande contingente de soldados com deficiéncia. A contratagdo de pessoas com
deficiéncia se uniu a contratacdo de mdo de obra feminina e infantil, justificadas pela
necessidade de méo de obra barata, em concordancia as condi¢des de trabalho insatisfatorias

encontradas neste periodo (LIMA et al., 2021).

Embora tenham se passado muitos anos, as pessoas com deficiéncia permanecem em
desvantagem no mercado de trabalho, uma vez que possuem baixas taxas de participacao e
altos niveis de desemprego, além de possuirem os menores niveis de escolaridade (GREVE,
2009).

Para Moreira et al (2011), a eficacia dos processos inclusivos voltados para as
pessoas com deficiéncia deve ser amparada em uma mudanga de conduta da sociedade como
um todo. Visto que, uma das principais causas dos desafios encontrados por estas pessoas
decorre do modo como a sociedade as enxerga, e como age em vista a seu coletivo
(MORATO; ZAMBRANA; MESTANZA, 2021).

2.1.2. Deficiéncia Visual

Camarotto e Samoneli (2011) afirmam que durante um processo de recrutamento e
selecdo os candidatos mais prejudicados sdo aqueles cuja deficiéncia demanda maiores
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recursos de acessibilidade. Os autores afirmam que, ainda que estas pessoas consigam serem
contratadas, suas limitacdes para a realizacdo de atividades motoras somam-se as barreiras
arquiteténicas e atitudinais. Uma vez que as oportunidades oferecidas a estas pessoas ndo

serdo equiparadas aos demais profissionais que nao possuem deficiéncia.

Para Morato, Zambrana e Mestanza (2021), os estigmas associados & contratacao
destes profissionais sdo equivocados, ja que a capacidade desses profissionais ndo deve ser
medida em funcdo de suas limitacGes, mas pela forma como eles atuam como contribuintes
para o seu local de trabalho. E diante deste cenario que se encontram as pessoas portadoras
de deficiéncia visual. Seu processo de inclusdo demanda ajustes de acessibilidade, e recursos
motores que aperfeicoem o desempenho e a seguranga desses profissionais em suas
atividades laborais cotidianas (BASTOS, 2002). E este fato € enxergado muitas vezes pelos
contratadores como uma barreira inclusiva (CAMAROTTO; SALIMENI, 2011).

Segundo Madrid (2021) as pessoas com deficiéncia visual tém sido marginalizadas
em processos de recrutamento devido as suas caracteristicas individuais, sob alegacéo de sua
indisponibilidade para os padroes estabelecidos pelo mercado de trabalho (MOREIRA et al.,
2011). A fim de se sentirem "(teis" para a sociedade, estes individuos veem no trabalho uma
forma de superar suas dificuldades, e resistir aos preconceitos relacionados a sua deficiéncia
(MADRI, 2021).

Galvao, Lemos e Cavazotte (2019) afirmam que, para estas pessoas, o trabalho é
tido como uma fonte de prazer e representatividade, configurando-se como sua insercao
social. No qual dentre os outros significados atribuidos a esta atividade esta o
empoderamento de si e dos demais individuos que possuem condi¢Bes semelhantes
(MADRI, 2021).

2.2. Inclusdo Laboral de Pessoas com Deficiéncia : Uma percepcao Global

O processo inclusivo de pessoas com deficiéncia em paises europeus também
apresenta fragilidades (GREVE, 2009). Uma vez que estes processos ocorrem em vista do
ao contexto social desses pais ,e em conformidade as regulamentagdes por eles propostas .
(RODRIGUES; COUTINHO, 2015).
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Para Rodrigues e Coutinho (2015) , h& a necessidade de um amparo legal a estes
individuos , fato que contribuiu para o desenvolvimento de uma agenda internacional,
estabelecida em prol da inclusdo, cujo politicas se enquadram nas determinacdes da

Organizacdo Mundial de Saude — OMS.

No ano de 1980 a Classificagdo Internacional de Impedimentos, Deficiéncias e
Incapacidades definiram que as trés dimensoes : educacionais, laborais e culturais, existem e
se expressam de forma simultanea em pessoas com deficiéncia. Sequencialmente em 1981, a
Organizacdo das Nacbes Unidas (ONU) caracterizou o ano de 1981 como o Ano
Internacional das Pessoas Deficientes, atribuindo elevada visibilidade as dificuldades
encontradas por estes individuos em seu cotidiano (GREVE, 2009).

Em 1983, em Genebra, na Suica, a Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT,
1983) promoveu a Convencao 159/83. Durante este evento, foram estabelecidos principios e
acOes para a promocdao de politicas nacionais de reabilitacdo profissional, e de promocéo de
postos de emprego destinados a pessoas com deficiéncia (CONESA; ROMEO; BALDO,
2017).

A regulamentacdo europeia diante da situacdo das PcDs se desenvolve em vista ao
contexto social de cada pais (GREVE, 2009). Na Espanha, o destaque regulatério é
destinado ao estabelecimento do Decreto Real Legislativo 1/2013 (RLD 1/2013),
promulgado em 29 de novembro de 2013. Conesa, Romeo e Bald6 (2017) destacam que,
esta politica visa garantir a inclusdo laboral desses individuos por meio da obrigatoriedade
de manutencdo por empresas privadas e/ou publicas de um contingente minimo de 2% de
pessoas com deficiéncia, em comparativo a seu efetivo total de trabalhadores. No qual o
descumprimento por parte do empregador € considerado uma ofensa grave, disposto a

aplicacdo de sang0es legislativas.

Dentre as iniciativas legais de inclusdo laboral de pessoas com deficiéncia, destacam-
se 0s Centros Especiais de Emprego — CEE, que se desenvolvem por meio de iniciativas
publicas ou privadas e se objetivam socialmente em incluir esse grupo no mercado de
trabalho (MORATO; ZAMBRANA; MESTANZA, 2021).

No entanto, Morato, Zambrana e Mestanza (2021) afirmam que os Centros Especiais

funcionam em curto prazo. Uma vez que por si s6 , estes ndo conseguem reduzir oS
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preconceitos existentes na sociedade. E ao estarem condicionados ao cumprimento da lei ,

acabam contribuindo para a manutencao de estigmas que estdo tentando romper.

Os debates a respeito da inclusdo de PcD também acontecem nos Estados Unidos .
Segundo censo realizado pela United States Census Bureau, em 2010, nos Estados Unidos
56,7 milhdes de pessoas possui algum tipo de deficiéncia. Esse contingente responde a
18,7% da populacgéo norte-americana (MOREIRA; CAPPELLE; FREITAS, 2015).

No ano de 1961, o presidente John F. Kennedy expediu a norma executiva n°® 10.925.
Esse regimento consistiu na obrigatoriedade de tratamento igualitario aos profissionais
PcDs, além de impor restricbes de cunho racial e social nos processos de recrutamento e
selecdo. Para Moreira, Cappelle e Freitas (2015) a relevancia da norma executiva n® 10.925
é dada tendo em vista a adocdo do termo Politica Afirmativa, que inicialmente se restringia a
ndo discriminacdo organizacional de profissionais em funcdo de sua raca, credo e
nacionalidade. Posteriormente foram integrados os demais grupos minoritarios, como as
PcDs.

Em 1990, foi instituida a Lei dos Americanos com Deficiéncia (Americans with
Disability Act), popularmente conhecida como ADA. A lei trouxe inUmeros avangos para
os direitos das PcDs, uma vez que assegurou o tratamento igualitario a um puablico carente
de representatividade. A regulamentacdo Estadunidense estabelece cotas para a contratagédo
de PcDs, assegurando respaldo a sua empregabilidade, servicos locais, estaduais e federais e

transporte publico, além das acomodacdes publicas e telecomunicacio (REACAO, 2021).

Segundo a revista Reacdo (2021), nos Estados Unidos a situacdo inclusiva de PcDs
demanda atencgdo, dado que estes se encontram entre os mais afetados pelas crises sociais.
Além de possuirem os maiores indices de desemprego, e possuirem os menores indices de
escolaridade (MADRID, 2021).

2.3. Lei n® 8.213/991: A Lei de Cotas

As primeiras discussdes sobre a inser¢do de PcDs no mercado de trabalho brasileiro
iniciaram em meados da década de 90, em contraposicao ao “paradigma de inclusao”. Este
processo ocorreu durante a intensificacdo das lutas de movimentos sociais que buscavam

conscientizar a sociedade sobre a necessidade de se ofertar condicGes justas de trabalho, de
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modo que todos pudessem exercer seus direitos e deveres com autonomia, ampliando as

possibilidades sociais e profissionais a pessoas com deficiéncia (GIMENES et al., 2014).

Para Moreira et al (2011), embora tenha havido avancos nesses debates, este
processo inclusivo ainda ocorre de forma ineficiente, visto que muitas empresas ainda néo
estdo preparadas para receber estes profissionais. O marco inclusivo brasileiro foi a
promulgacdo da Lei n. 8.213/1991, popularmente conhecida como Lei de Cotas. A lei
estabeleceu parametros nos quais empresas que possuem cem ou mais funcionarios tém a
obrigatoriedade de admitir uma porcentagem de beneficidrios da Previdéncia Social,
reabilitados ou com pessoa portadora de deficiéncia habilitada. Contribuindo para o ingresso
dessas pessoas ao mercado de trabalho (ALMEIDA; MOURA; SANTOS, 2015).

Embora haja obrigatoriedade em torno da inclusdo de pessoas com deficiéncia,
segundo a pesquisa Perfil Social, Racial e de Género das 500 Maiores Empresas do Brasil e
Suas Agdes Afirmativas do Instituto Ethos, no ano de 2010, 81% das empresas da amostra
estavam em desacordo com a Lei de Cotas. Tais dados sdo justificados pela ineficiéncia de
praticas de RH voltadas aos PcDs, visto que uma parcela consideravel das corporacfes
afirma ndo ter medidas para incentivar a participacdo de PcDs em contextos organizacionais
(CASTRO, RODRIGUES, 2015).

Além disso, politicas sociais como o Beneficio de Prestacdo Continuada (BPC)
enquanto regulado pela Lei n® 8.742/1993, regulamentado no BRASIL em 1993, até o ano
de 2011, também era visto como uma grande limitacdo (CASTRO, RODRIGUES ,2015).

As regulamentacbes desse beneficio definiram que, pessoas incluidas na politica
nacional de seguridade social, teriam direito a obtencdo de um beneficio financeiro que
assegura a protecdo as necessidades individuais basicas, englobando a parcela carente da
populagéo idosa e aos deficientes com maior comprometimento social. Nesse contexto, para
se tornar elegivel ao beneficio , além de possuir algum tipo de deficiéncia , é necessario que
o individuo esteja vulneravel economicamente (DINIZ; MEDEIROS; BARBOSA, 2010).No
entanto, o beneficio era visto como uma barreira de inclusdo no mercado de trabalho, visto
que, ele promovia um sentimento de inseguranca e instabilidade em torno da possibilidade

de adentrar ao mercado de trabalho .Uma vez que ele refor¢a o paradigma de incapacidade
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de individuos PcD, ampliando ainda mais a desigualdade social existente
(ALMEIDA,2000).

Em 6 de julho de 2015, foi promulgada a Lei n° 13.146, que possibilitou que PcD’s
beneficiados com auxilio-inclusdo pudessem exercer atividade remunerada, enquadrando-os
como segurado do Regime Geral da Previdéncia Social (RGPS), contribuindo para o
enfraquecimento dessa limitacdo (BRASIL,2015) .

Costa (2013) destaca que, a inclusdo organizacional das PcDs, além de um dever
trabalhista, € um dever social, visto que, ela promove uma inclusdo laboral ndo condicionada
apenas a uma obrigatoriedade legislativa, contribuindo para a criacdo de uma cultura
organizacional pautada na diversidade e na valorizagéo das diferencas. A fim de aperfeicoar

as relacdes com seus colaboradores e com a sociedade (BORELLI et al,2015).
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3 METODOLOGIA

O enfoque deste estudo estd centrado na compreensdo do cenédrio inclusivo de
deficientes visuais nas organizacdes brasileiras. E para que se alcance tal objetivo, adotou-se
como metodo de pesquisa a realizacdo de um estudo qualitativo, cujo desenho possui carater
exploratorio (CAMPOS, 2004).

A escolha de se realizar uma pesquisa qualitativa ocorreu em funcdo de sua
capacidade interpretativa, que contribuem para a descricéo e a decodificacdo de um sistema
complexo de significados (NEVES, 1996). Neves (1996) afirmam que para que a pesquisa
qualitativa seja realizada de forma eficaz, esta precisa estar em conformidade com quatro
elementos: (1) estar ligada a ambiente natural que atue como fonte direta de dados, e a um
pesquisador como instrumento fundamental; (2) possuir carater descritivo; (3) analisar
o significado que as pessoas ddo as coisas e a sua vida, tdo quanto a preocupacdo do
investigador; (4) e adotar um enfoque indutivo (NEVES, 1996).

Campos (2004) corroboram com Neves (1996) e destaca a importancia da andlise
qualitativa. O autor afirma que este método é fundamentado em uma estratégia baseada na
coleta de dados, vindos de interacdes sociais e que precisam ser analisadas tendo em vista as

percepcOes que 0s sujeitos e/ou pesquisadores atribuem ao fato relatado.

Somando-se a pesquisa qualitativa, o desenho exploratério do método evidencia
a necessidade de se abordar uma discussdo negligenciada academicamente (CAMPOS,
2004),visto que no que compete a debates acerca da inclusdo de deficientes visuais no
mercado de trabalho, o volume de trabalhos é extremamente baixo. Segundo investigacao
realizada por Dourado e Faria (2021) demonstrou que , dentre as pesquisas publicadas em
eventos da Associacdo Nacional de Pés-Graduacéo e Pesquisa em Administragdo- ANPAD,
0 numero de pesquisadores PCD ¢€ inexistente ,além do fato de muitas dessas ndo terem um

PcD como entrevistado.

O fato demonstrado pelos autores evidencia o descaso e o silenciamento que as
pessoas com deficiéncia sdo submetidas na academia de Administracdo
(DOURADO;FARIA, 2021,p.16). Outro ponto destacado por Dourado e Faria (2021) , é o
fato de que poucos autores ddo continuidade a pesquisas continuas sobre a tematica de

PcD. Contribuindo para a escassez de estudos relacionados a tematica .
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A coleta de dados ocorreu a partir da selegdo de estudos da area da Administragéo ,
cujos estudos abordavam a inclusdo de pessoas com deficiéncia visual no mercado de
trabalho . O critério de escolha desses estudos ocorreu tendo em vista a proximidade dos
temas debatidos e o locus de pesquisa. Essa selecdo documental auxiliou no processo de
construcdo da amostra em estudo, além de auxiliar no processo de interpretacdo dos
resultados obtidos com a pesquisa(GUNTHER, 2006).

Apols o levantamento documental , realizou-se um levantamento das 100 maiores
organizacOes do Brasil, segundo pesquisa realizada pela revista Exame (2021). Logo depois,
foi feito o contato via e-mail com as referidas empresas, a fim de compreender as estratégias
desempenhadas para o processo de inclusdo de deficientes visuais em seu quadro de

funcionarios.

Conhecer as estratégias envoltas no processo inclusivo de tais empresas contribui
parauma andalise mais aprofundada da temética (GUNTHER, 2006). Tdo quanto

compreender os beneficios e os desafios observados durante o processo inclusivo.

No periodo de 24 de agosto a 10 de setembro de 2022, foram encaminhados 100 e-
mails individuais para as 100 primeiras empresas constantes no guia das 500 maiores

empresas do Brasil, divulgado pela revista Exame, referente ao ano de 2021.

Ap0s o periodo de 17 dias, entrou-se em contato com as mesmas empresas através da
plataforma do LinkedIn. Foram recebidas trés respostas, mas nenhuma delas respondeu a
mensagem efetivamente. Procedemos a uma terceira metodologia de analise de dados, a
analise de contetdo, em que se analisaram nos portais institucionais os conteudos publicos
de informacao referentes a trés categorias norteadoras: politica de gestdo de pessoas, politica
de diversidade e sua politica de inclusdo de deficientes, com o enfoque voltado para a
inclusdo de deficientes visuais..A amostra analisada faz referéncia as 50 maiores empresas

presentes no guia.

A analise dos dados obtidos corrobora com a de Bardin (1977). Segundo a autora o

processo de analise ocorre em trés etapas:
a) A pré-analise do material adquirido com a coleta de dados;

b) A exploracdo do material e identificacdo de problemaéticas;
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c) A fase do tratamento dos dados obtidos e a sua interpretacdo por meio de
técnicas e inferéncias estatisticas (BARDIN,1977).

Gunther (2006) destaca a importancia do processo de analise de dados, uma vez que
ele implicard em um processo reflexivo, visto ao comportamento desempenhado pelo
pesquisador, resultando na interagdo dindmica entre este e seu objeto de estudo
(GUNTHER, 2008).

As informacgbes obtidas com a coleta de dados foram alocadas em planilhas para
posteriormente serem utilizadas na construcdo de tabelas e graficos. Logo apos, foi feita a

contraposicdo desses dados ao referencial tedrico estudado.

Marques, Moreira e Lima (2017) salientam a importancia dessa contraposi¢cdo uma
vez que possibilita a comparacdo das hipdteses tedricas estudadas e as informacdes obtidas
por meio da andlise do objeto em seu espaco natural, contribuindo assim para o alcance dos

objetivos propostos.
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4 ANALISE DE RESULTADOS

O processo de andlise de dados ocorreu em conformidade com a metodologia
proposta, a partir da analise dos portais institucionais das 50 maiores empresas brasileiras do
ano de 2021, segundo a Revista Exame. Dentre as 50 empresas analisadas, apenas 17 portais
apresentaram dados sobre a adogéo de politicas de gestdo de pessoas, politica de diversidade
e/ou suas politicas de inclusdo de deficientes, com o enfoque voltado para a inclusdo de
deficientes visuais. Cabe destacar que estas categorias ndo sdo excludentes, devido ao fato

de algumas empresas apresentarem mais de uma politica.

Junto a seus portais institucionais foram analisadas as formas como as suas
informacdes sdo expostas e distribuidas, nas categorias e abas presentes nesses espagos.
Cabe destacar que a disposicdo de categorias nesses portais € distinta, haja vista que a sua

configuracdo € disponibilizada conforme as especificagdes de cada empresa.

Durante o processo de verificacdo destes espacos, foi possivel perceber que em sua
grande maioria as informacBes presentes estavam relacionadas a historia organizacional
destas empresas, 0s seus produtos e servicos ofertados, as politicas de relacionamento
destinadas a seus investidores, além de informagGes sobre o seu comprometimento com a

sustentabilidade e a sociedade no qual se encontra inserida.

Em vista ao objetivo proposto neste estudo, nossa andlise se concentrou na
disponibilizacdo de informacdes a respeito de suas politicas de gestdo de pessoas, politicas
de diversidade e quando existem politicas de inclusdo de pessoas com deficiéncia, tendo

como prioridade a inclusdo de pessoas com deficiéncia visual.
4.1. Politicas de Gestdo de Pessoas

O primeiro contato entre um trabalhador e seu possivel empregador ocorre durante as
etapas de recrutamento e sele¢cdo. Segundo Morato, Zambrana e Mestanza (2021) s&o
durante este processo que se concentram os maiores desafios inclusivos vivenciados por
profissionais PcDs, pois inUmeras vezes as oportunidades oferecidas a estas pessoas, nao

ocorrem nas mesmas condi¢des disponibilizadas aos demais colaboradores.

Preconceitos e paradigmas instaurados na estrutura destas empresas comprometem a

efetividade deste processo, ocasionando a necessidade de um preparo profissional e social,
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de lideres e gestores para que estas pessoas possam se desenvolver em totalidade
(MADRID, 2021).

Evidenciou-se também que 0s processos de gestdo de pessoas desempenhados por
estas empresas possuem intmeras fragilidades e a falta de comprometimento e divulgacéo
de suas politicas de gestdo de pessoas voltadas para a inclusdo de pessoas com deficiéncia .
Impedindo a sua compreensdo pelos atores envolvidos e a eficacia de sua aplicacdo, gerando

assim processos seletivos cada vez mais restritos e excludentes.

Tabela 1: Divulgacdo empresarial de Politicas de Gestdo de Pessoas

Empresa Politica de Gestdo de Pessoas
1 Petrobras Sim
2 Carrefour BR Sim
3 Cargill agricola Sim
4 Assai Sim

Fonte: Elaborado pela autora (2022).

Dentre os 50 portais analisados, apenas quatro empresas disponibilizaram e
divulgaram suas politicas de gestdo de pessoas, e como elas estdo relacionadas a inclusdo de
PcD em processos seletivos. Estas informag6es foram disponibilizadas por meio de textos e
imagens alocados em uma categoria destinada a processos seletivos, além de estarem
presentes também na aba trabalhe conosco. Em empresas como a Assai e a Cargill Agricola,
estas politicas também foram disponibilizadas em um documento a parte, em conjunto as
demais politicas e normas institucionais.

Uma das politicas analisadas foi proposta pela empresa Petrobréas. A empresa afirma
estar amparada em seus valores institucionais e busca assegurar que seus processos de
recursos humanos estejam alinhados as necessidades da companhia, estimulando a
produtividade e contribuindo para o desenvolvimento da capacidade de inovacdo dos
individuos envolvidos. Além disso, a politica visa garantir que seus processos de atracéo,
retencdo, movimentagdo e sucessdo sejam ocupados por pessoas com as competéncias

necessarias, que estejam de acordo com as necessidades do seu negécio.

A empresa promove também uma cultura de recompensas amparada nos resultados
alcancados por seus colaboradores, garantindo que o seu desempenho seja analisado e

reconhecido de forma transparente. Além disto, a Petrobras busca proporcionar a seus
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empregados um ambiente de trabalho saudavel, que promova a diversidade e inviabilize

qualquer forma de assédio ou discriminacao.

A preocupacdo com a cultura e o ambiente organizacional, também € percebida pelo
Carrefour BR. Em sua politica de Gestdo de Pessoas estdo estabelecidas praticas de atracéo
de talentos, baseadas na promoc¢do de um ambiente igualitario e diverso. Dentre as praticas
destacam-se as praticas Empregue Afro e Trans Emprego, que auxiliam na divulgacdo e
oferta de vagas a pessoas negras e LGBTQIA+ (CARREFOUR ,2021).

O Carrefour (2021) promove também o “Dia D” de contratacdo, que consiste em um
dia dedicado a admissdo de profissionais de perfis especificos, além da sua atuacdo em
feiras de empregabilidade. H&4 também a oferta de cartilhas de diversidade e incluséo , que

permitem que estas a¢des possam ser conhecidas por todos os atores envolvidos .

O comprometimento com processos seletivos inclusivos também é percebido na
politica de gestdo de pessoas da empresa Assai . A empresa acredita que ao estar
valorizando a diversidade, combatendo a discriminacdo e oferecendo equidade de
oportunidades, ela estd apoiando a construcdo de um pais cada vez mais inclusivo
(ASSAI,2022).

Politicas de desempenho também obtém destaque nesses processos, como demonstra
a empresa Cargill. Sua gestdo de recursos humanos € estruturada no alinhamento entre os
objetivos individuais e organizacionais, de forma que os funcionarios compreendam seu
papel , e obtenham feedback de seus gestores sobre o desempenho individual fundamentado
no Modelo de Lideranca Cargill, alavancando o desenvolvimento desses profissionais. Além
de ofertar também Treinamentos, Programa de Incentivo a Educacédo, Programa de Idiomas,
Oportunidades Internas, e Pesquisas de Engajamento.

Além de préticas de controle de desempenho e recrutamento, Moreira et al. (2011)
entendem que a eficacia dos processos de gestdo de pessoas ocorre com base em uma
mudanga cultural e social, de forma que estes processos se tornem cada vez mais inclusivos,

e menos sucintos a influéncia de paradigmas e preconceitos.
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4.2 Politicas de Diversidade

Em seguida, analisaram-se as empresas cujos portais institucionais obtinham
informacdes relacionadas as suas politicas de diversidade. Notou-se durante este processo
que, embora alguns textos institucionais destacasse 0 comprometimento de tais organizacoes

com a diversidade, a divulgacdo dessas préaticas ndo ocorre em sua totalidade.

Dentre os 50 portais analisados, apenas 10 empresas possuem um espaco destinado a
divulgacdo de informacdes sobre as suas politicas de diversidade. Sao as empresas
Petrobras , Vale ,Vibra, Carrefour Br, Cargil Agricola, Raizen Combustivel, Brf S.A,
Bradesco Seguros S.A, Magazine Luiza e Shell Brasil .

A negligéncia em vista a disponibilizacdo dessas é exposta por Oleto, Silva e Paiva
(2016). As autoras alegam que, ainda que estas empresas digam estar comprometidas com a
diversidade, a aplicacdo de tais direitos a grupos marginalizados ndo ocorre em sua
totalidade e anula o seu proprio discurso (OLETO; SILVA; PAIVA, 2016).

A falta de transparéncia influencia na execucao dessas politicas e a torna ineficaz,
pois além de contribuir para a ampliacdo das dificuldades que demarcam o processo de
contratacdo e retencdo de colaboradores diversos, acentuando as dificuldades de adaptacéo

destes profissionais em suas equipes de trabalho.

Dentre as politicas de diversidade divulgadas e analisadas, nota-se que a politica
mais completa é a proposta pela empresa Carrefour BR. A politica foi atualizada pela area

de gestdo de recursos humanos e emitida em 28 de marc¢o de 2022.

Suas praticas sdo expostas em um documento disponibilizado na aba politicas de
diversidade. As informagdes contidas no documento fazem referéncia ao seu objetivo, sua
abrangéncia, duvidas e portais de dendncia, aléem de informacGes sobre as sancdes de

descumprimento da politica, dentre outras.

O Grupo Carrefour afirma valorizar a diversidade, promover a equidade, empoderar
e promove a inclusdo social de seus colaboradores, além de repudiar qualquer tipo de
discriminacdo. Todos os objetivos do Grupo Carrefour Brasil devem estar em conformidade
com processos inclusivos e sustentaveis, visando o emprego pleno e produtivo, além de

condigdes de trabalho, decentes e dignas para todas e todos. Contribuindo assim para a
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reducdo das desigualdades sociais e garantindo a participacdo ativa de todos os niveis de

cargos e governanga.

A politica proposta também apresenta canais de dendncias para acolhimento e/ou
registros de incidentes discriminatdrios. Os registros podem ser feitos diretamente via linha
ética, via registros operacionais de incidentes em lojas (CCQO), via reporte ao Gestor ou aos
Recursos Humanos, além da possibilidade de serem reportados a area de Compliance para

registro e tratativa.

A empresa possui uma area chamada area da diversidade, grupo que tem sob sua
responsabilidade a recepcdo e o apoio as a¢des voltadas para a valorizacdo e promoc¢édo do
tema de diversidade e inclusdo. Além de garantir o alinhamento com as diretrizes do Grupo

Carrefour Brasil em relacdo a este tema.

Figura 1. Competéncias da Area da Diversidade

Compete a area de Diversidade:

i) Promover agdes de sensibilizagio, educagio e mobilizagdo para enfrentamento de esteredtipos e
preconceitos, as quais devem ser realizadas permanentemente visando a prevenir priticas de
discriminagdo e a manter um ambiente de trabalho e de relacionamento — com toedos os publicos —
respeitoso, inclusivo, seguro, acessivel e aberto & diversidade gue ha na sociedade;

ii) Apoiar a construgio de treinamentos obrigatdrios sobre direitos humanos e valorizagao da diversidade;
i) Apoiar o desenvolvimento das comunicagies internas ou externas, para evitar praticas de
discriminagado, ofensas e humilhagdes, sejam elas quais forem;

iv) Apoiar as areas responsaveis em acessibilidade, adaptacGes razoaveis, tecnologias de assisténcia e
outras praticas que possam incluir e permitir igualdade de condigGes para todos os pablicos, em especial
pessoas com deficiéncia e pessoas com mobilidade reduzida, temporaria ou permanente;e

v) Apoiar as dreas de Compliance, Etica, Recursos Humanos e Juridico na avaliagéo e elucidagéo das

denncias relacionadas a Diversidade.

Fonte: Politica de Diversidade Carrefour (2022)

Além de ter uma area responsavel por assuntos relacionados a diversidade, o
Carrefour BR desempenha ainda outras iniciativas relacionadas a diversidade, conforme

demonstrado na tabela 2.
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Tabela 2. Iniciativas de apoio a diversidade - Carrefour BR.

POLITICAS DE DIVERSIDADE CARREFOUR BR

INICIATIVA

DESCRICAO

Comité Gestor de
Diversidade

Realiza a operacionalizacio dos programas de diversidade. E
integrado por lideres seniores representantes de diferentes areas da
Companhia.

Grupos de Afinidades

Grupos que discutem e propdem praticas e solugdes para 0s
desafios em torno da incluséo e da diversidade na organizacéo . Sdo
formados por colaboradores voluntarios.

Carrefour por Elas:

Prética que visa assegurar a oferta de oportunidades igualitarias a
colaboradores homens e mulheres. Reforcando o compromisso
global do Carrefour:que visa a ocupacao de 40% de suas posicoes-
chave (diretores e diretores seniores) por mulheres, em todos os
paises, até 2025.

Todes+:

promove o respeito aos direitos das pessoas LGBTQIA+, propbe
acOes préaticas para promover um ambiente mais acolhedor para as
pessoas.

GARU (Grupo de Afinidade
Racial Ubuntu)

atua no enfrentamento do racismo institucional, contribuindo para o
avanco da representatividade de negros em posicdes de lideranca.

Parada LGBTQIA+

Apoio de doacdo de agua ao evento e publicacdo de manifestos a
causa, em diversos canais. As fachadas das lojas Carrefour Express
da Avenida Paulista, na cidade de S&o Paulo, também foram
adesivadas com as cores da bandeira LGBTI+.

Dia Nacional do Homem

Acdo interna, desenvolvida na data para conscientizar os homens
sobre as mascaras sociais que impedem o avanco da equidade de
género, promovendo uma reflexdo sobre 0 machismo estrutural.

Fonte: Site Institucional Carrefour BR (2022).
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A politica proposta pela empresa foi responsavel pelo alcance de inumeros
beneficios, como pode ser observado na figura 2.

Figura 2. Beneficios alcancados pela politica de diversidade do Carrefour BR.

0, 0 0,
45% 15 58% 39%
DAS POSICOES DE LIDERANCA “OLABORADORES TRANS DOS COLABORADORES SE DALIDERANCA SE
5SA0 OCUPADAS POR MULHERES AUTODECLARAM PRETOS OU AUTODECLARAM PRETOS QU
FARDOS PARDOS

+600 55%

LIDERES TREINADOS EM DOS COLABORADORES SAO
METODOS DE VALORIZACAO DE MULHERES.
PESSOAS

Fonte: Site Institucional Carrefour BR (2022).
A ocorréncia de atos infratores também é prevista neste documento, tdo quanto as

sancgdes a serem aplicadas nesses casos. A classificacdo desses atos € descrita na figura 3.

Figura 3. Classificagdo de ocorréncia de atos infratores.

(a) Inconveniente: Pessoa Ofensora expressa que nao houve intengao, demonstra que ndo tinha ciéncia
de seu gesto de desrespeito, revelando insensibilidade ou desconhecimento do impacto gerado;

(b) Repreensivel: Pessoa ofensora deliberadamente ou repetidamente apresenta comportamento que
causa prejuizo, constrangimento ou dolo a uma ou mais pessocas. O ambiente de trabalho €& afetado,
também podendo afetar a relagdo dos demais publicos de relacionamento do Grupo Carrefour Brasil,

(c) Grave: Pessoa Ofensora mantém efou mostra comportamento prejudicial as relagbes de trabalho
internas, externas, com os clientes ou outros publicos de relacionamento, de forma direta ou indireta. Ha
riscos para a propria pessoa ofensora ou a empresa em relagio a legislagdo ou medidas externas, caso
o problema seja notificado nestas instancias;

(d) Severo: Pessoa Ofensora comete ato com sério risco a empresa e a qualidade das relagbes com os

publicos de relacionamento. N3o deve permanecer na empresa. Pode envolver processo judicial.

Fonte: Politica de Diversidade Carrefour (2022).

Além do Carrefour, a empresa Shell também se destaca ao se analisar 0s parametros
de diversidade. Conforme demonstrado na Figura 4.
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Figura 4. Shell premiada em 2019 e 2020 pelo Guia Exame de Diversidade.

Divers,

Fonte: Site Institucional Shell Brasil (2022).

A empresa foi premiada nos anos de 2019 e 2020 pelo Guia Exame de Diversidade,
tendo em vista seu envolvimento e compromisso com a tematica da Diversidade & Incluséo
em diferentes frentes, incluindo a agenda voltada a funcionérios com deficiéncia, mulheres,

negros e comunidade LGBTQIA+.

Figura 5. AcOes de Diversidade — Shell.

. ] . ‘ .

i Incluséio De Pessoas Gender Balance Rede Pela Equidade £ Apoio a comunidade
Com Deficiéncia Network Racial LGBTQIA+
Presente em 14 paises, rede de Rede de afinidade que desenvolve as Criada em 2019, a B Power é a rede ATRUEColors é a rede da Shell
afinidade da Shell promove incluséo potencialidades das mulheres dentro (a Shell Brasil pela equidade racial Brasil de apoio a comunidade
de funciondrios com deficiéncia. da companhia e as inspira a se Com encontros semanais, acdes de LGBTQIA+. Através de debates e
Acessibilidade e desenvolvimento de fornarem lideres do amanhd empatia e fodas de conversa, 0 acdes de empatia, busca
carreira fazem parte da agenda da grupo pretende aumentar a proporcionar acolhimento a
€NABLE. representatividade do negro na Shell funciondrios da companhia.

€ N0 meio empresarial

Fonte: Site Institucional Shell Brasil (2022).

Dentre as acGes desempenhadas pela Shell, ganham destaque a oferta de
acessibilidade e inclusdo de pessoas com deficiéncia, o desenvolvimento de mulheres em
cargos de lideranca, o desenvolvimento de uma rede para equidade racial e o apoio a
comunidade LGBTQIA +.
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A empresa BRF também atua em frentes de apoio a diversidade, como a criacdo da
area global de Diversidade e Inclusdo da Companhia que tem por objetivo fortalecer o olhar
estratégico sobre as praticas da empresa, atuando em conformidade a 4 pilares:
conscientizacao, atracdo e retencdo, desenvolvimento de carreira e governanca. Além disso,
a empresa possui uma rede de Embaixadores de Diversidade, composta por mais de 300
colaboradores em diversas localidades do Brasil e do mundo, que se reinem para manter o
dialogo vivo, compartilhar experiéncias e promover atividades sobre diversidade e incluséo.

Dentre as acdes de diversidade desempenhada pela empresa estdo:

° Acéo afirmativa: definicdo de quota (50%) para mulheres no programa de
aceleracdo de carreira interna, conhecido como Desenvolve;
° Desenvolvimento de pipeline para posicdes de lideranga, por meio de

programas de entrada: No ano de 2021, as mulheres representaram 30% no Fast
Track, 59% dos Trainees e 60% em Doutores no Agro;

° Lidere como uma Mulher — jornada de aceleragéo de carreira de mulheres
mapeadas como sucessoras na companhia globalmente;
° Os imigrantes somam atualmente mais de 5 mil posi¢6es na BRF no Brasil,

em sua maioria haitianos, senegaleses e congoleses. Isso torna a BRF uma das
principais empregadoras de imigrantes/refugiados no pais (BRF, 2022).

No ano de 2019, a BRF iniciou uma parceria com a ONU Migracdo, a Operacao
Acolhida do Governo Brasileiro e com o Instituto BRF, o que possibilitou a contratacdo de
imigrantes venezuelanos. Ja em 2021, a empresa criou a funcdo de tradutor em suas
unidades operacionais, espago que concentra a maior populacdo de imigrantes. A pessoa
tradutora possui a responsabilidade de facilitar a comunicacdo entre os falantes de lingua
portuguesa e os demais, além de traduzir as principais comunicacGes da empresa (BRF,
2022).

Além disso, a BRF participa do Programa Super Panas da UNICEF, que proporciona
uma parceria com o intuito de contratar equipes de psicélogos, assistentes sociais e
educadores para os abrigos existentes, possibilitando o atendimento e apoio psicossocial,

acompanhamento pedagdgico a criancas e adolescentes refugiados.

A valorizacdo da diversidade em espacos de trabalho, assegura um crescimento
organizacional pautado no respeito as diferencas e na aquisicdo e disseminacdo de
conhecimentos adquiridos em diferentes vivéncias e culturas (BITTENCOURT; FONSECA,
2011).

31



4.3 Politicas de Inclusdo de Pessoas com Deficiéncia

A escassez de informagfes também é notada no que se refere a inclusdo de pessoas

com deficiéncia. Como demonstrado na tabela 3.

Tabela 3: Divulgacdo empresarial de Politicas de Inclusdo de Pessoas com Deficiéncia.

Empresa Politica de inclusdo de PcD
1 Petrobras Sim
2 Carrefour BR Sim
3 Cargill Agricola Sim
4 AmBev Sim
5 Raizen Combustivel Sim
6 Brf S.A Sim
7 Assai Sim
8 3M Sim
9 Neoenergia Sim
10 Raizen Energia Sim
11 Péo de Acucar cbhd Sim
12 Shell Brasil Sim

Fonte: Elaborada pela autora (2022).
Dentre os portais analisados, apenas 12 destas 50 empresas demonstraram suas agoes
e 0s seus processos inclusivos de profissionais com deficiéncia. No entanto, cabe destacar
que embora demonstrem suas acdes inclusivas, tais praticas em sua grande maioria estdo
relacionadas a inclusdo de pessoas com multiplas formas de deficiéncia, e néo
especificamente a inclusdo de pessoas com deficiéncia visual. A Unica empresa que

apresentou acOes especificas a deficientes visuais foi a empresa Shell.

A Shell tem se preocupado em tornar um ambiente mais acessivel, além de promover
a incluséo e estimular a empatia entre todos os seus colaboradores. No ano de 2021, foi
organizado o treinamento de Libras com funcionarios da fabrica de lubrificantes. As aulas
ocorreram em periodos semanais e 0s colaboradores puderam ampliar seu conhecimento em
vista ao assunto e se comunicar com 0s colegas que possuem deficiéncia auditiva
(SHELL,2021).

Devido a pandemia, a rede também incentivou o0 uso de mascaras transparentes,
acessiveis para pessoas com deficiéncia auditiva. Além de aderir a hashtag #PraCegoVer,

campanha de acessibilidade para pessoas com deficiéncia visual nas redes sociais. No qual
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toda a comunicacdo interna e externa feita pela companhia passou a ser acompanhada por
uma descrigédo detalhada da imagem utilizada.

A SHELL (2021) passou a adotar também um ciclo de mentoria que debate assuntos
relativos ao desenvolvimento de carreira e cuja turma é composta por dez funcionarios com
deficiéncia. Adotando também o Workplace Accessibility, um programa global da Shell que
oferta recursos de acessibilidade, tendo em vista as necessidades de cada funcionario. Por
meio de uma plataforma interna, o funcionario pode acessar um extenso catalogo e solicitar

0 recurso mais indicado para seu caso.

A empresa Neoenergia desenvolveu o Programa Novo Olhar, que visa proporcionar
a pessoas com deficiéncia intelectual experiéncia profissional e psicossocial. O projeto foi
objetivado na transformacdo do ambiente corporativo em uma experiéncia inclusiva e
agregadora. No qual, dentre o periodo em que o profissional esta na empresa, 25% do tempo
é voltado para a realizagdo de atividades para estimular raciocinio ldgico, linguagem,

compreensdo, planejamento e rotina operacional.

Além de um processo de acompanhamento diario por uma equipe multidisciplinar
com foco no desenvolvimento, resultados e inovacdo. A metodologia adotada pelo projeto
oferece aprendizagem individualizada e personalizada, permitindo para o desenvolvimento
cognitivo, a ampliacdo da capacidade intelectual, além de incentiva-los a ir além do mero

atendimento de tarefas corporativas.

Estas acdes concordam com Costa (2013), que acredita que a inclusdo organizacional
das PcDs, além de um dever trabalhista, € um dever social. Em vista a promoc¢édo de uma
incluséo laboral, pautada ndo apenas na obrigatoriedade legislativa. E sim como um agente
que contribui para a criacdo de uma cultura organizacional pautada na diversidade e na

valorizagéo das diferencas.

No entanto, cabe destacar que o processo inclusivo de PcDs em espacos laborais
caminha a passos lentos, muitas empresas ainda ndo estdo preparadas para receber
profissionais portadores de deficiéncia. Além da falta de estruturas fisicas e tecnoldgicas,
ndo h& predisposicdo destes gestores para compreender a deficiéncia, impossibilitando assim

0 desenvolvimento profissional destas pessoas (GIMENES et al., 2014).
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A falta de transparéncia nessas a¢0es demonstra que embora ocorra a obrigatoriedade
de contratagcdo de pessoas com deficiéncia, o desconhecimento e 0s estigmas em torno da
deficiéncia permanecem como o principal fator de influéncia no alcance da efetividade deste
processo. Contribuindo ainda mais para a inferiorizacdo destes individuos, e a ampliacédo da
desigualdade em seus postos de trabalho (MOREIRA; CAPPELLE; FREITAS, 2015).
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5 CONCLUSAO

Este estudo teve como objetivo analisar como ocorrem os processos de incluséo de
pessoas com deficiéncia visual nas maiores organizacdes brasileiras. Para que fosse
alcancado o objetivo proposto, adotou-se como objetivos especificos: a realizagdo de um
levantamento das 100 maiores organizacdes do Brasil; a anélise das politicas de gestdo de
pessoas, de diversidade e inclusdo de PcD’s propostas por estas empresas; além de realizar a

contraposicdo das informacdes obtidas com o referencial tedrico.

Inicialmente adotou-se como amostra as 100 maiores empresas descritas no Guia das
Maiores Empresas apresentado pela revista Exame em 2021.0 processo de coleta de dados
se deu a partir do contato por e-mail, convidando os colaboradores a preencherem um
questionario, cujo objetivo era o de conhecer as estratégias de inclusdo desempenhadas por

estas empresas.

No entanto, ap6s 17 dias corridos das tentativas de contato realizadas por e-mail e
pelo LinkedIn, apenas trés empresas retornaram e nenhuma destas respostas era de aceite
para participar do estudo. Adotamos uma terceira metodologia de coleta de dados para a
analise de contetdo. No qual se analisou nos portais institucionais de uma amostra de 50
empresas e 0s conteddos analisados foram suas Politicas de Recursos
Humanos/Desenvolvimento de Pessoas, Politicas de Diversidade e, quando existentes,
Politicas de Pessoas com Deficiéncia (PcD).

Com base nas informacdes obtidas foi possivel perceber que ha muito que se fazer.
Considerando que ao pegarmos como referéncia as 50 maiores empresas do Brasil, apenas
17 empresas demonstram de forma clara informacg6es sobre suas politicas, de modo que 33
destas empresas ndao fazem mencéo a politica de gestdo de pessoas, a politica de diversidade
e muito menos a inclusdo de pessoas com deficiéncia em seus sites. Isso demonstra que ha
ainda muito espaco a se constituir como politica de gestdo de pessoas voltada a diversidade

e inclusdo de pessoas com deficiéncia.

Notou-se também que dentre as 17 empresas que disponibilizam estas informacoes,
elas ainda fazem de uma forma muito genérica e formalista, demonstrando que ha muito que
se fazer a respeito. A percepcao que se tem é que estas empresas estdo muito mais voltadas

para o cumprimento de uma obrigacao legal do que para o desenvolvimento especificamente

35



de uma politica organizacional. Estdo preocupadas genuinamente com a incluséo de pessoas

com deficiéncia.

Dentre essas 17 empresas que possuem informagdes, nota-se que elas precisam
absorver as suas politicas, enquanto visdo e missao para pessoas com deficiéncia e inclusdo
na diversidade, uma vez que parece ndo haver uma estratégia desenvolvida
organizacionalmente voltada para isso. Oferecendo a percep¢do que a organizagdo esta
muito mais preocupada em preencher lacunas exigidas pela sociedade e pela legislacdo do

que realmente se comprometer com uma politica de diversidade.

Diante dos objetivos propostos por este estudo, entende-se que os objetivos foram
alcancados . Embora se tenha encontrado como uma limitagdo devido a falta de informacdes

das empresas em relacdo a seus processos inclusivos.

Além disso, a inclusdo de pessoas com deficiéncia nesses portais é abordada em sua
grande maioria de uma forma geral, visto que somente uma empresa cita a inclusdo de
deficientes visuais. Configurando-se também como uma limitacdo para a realizacdo deste
trabalho.

Compreende-se a relevancia teorica deste estudo, uma vez que ele contribui com a
ampliacdo de debates sobre as politicas de inclusdo de pessoas com deficiéncia na
organizacdo. Campo este, pouco explorado e com inimeras possibilidades de debate. O
estudo também apresenta grande relevancia préatica, visto que ele possibilita uma analise
aprofundada do modo como assuntos como a diversidade e a inclusdo de deficientes visuais
sdo abordados nas organizaces. Além de demonstrar o grau de comprometimento dessas

empresas com essas politicas.

Notou-se no estudo uma precariedade de textos e artigos académicos que abordam a
inclusdo de pessoas com deficiéncia visual nas organizagfes. Portanto, propde-se como
estudos futuros: 1) Realizar entrevistas com as organiza¢Ges para compreender como elas
estdo comprometidas com a inclusdo de deficientes visuais no mercado de trabalho; 2)
Entrevistar profissionais PcD’s e compreender sua percepgdo acerca de sua inclusdo no

mercado de trabalho.
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APENDICE A - QUESTIONARIO
Prezado (a) Gestores (as),

Meu nome é Tatiana Da Conceicdo Gomes Paiva, e sou graduanda do curso de
Administragéo, na Universidade Federal de Ouro Preto —UFOP. Estou desenvolvendo o meu
Trabalho de Concluséo de Curso, cujo objetivo se relaciona com a inclusdo das pessoas com
deficiéncia visual, no contexto organizacional.

Ao aceitar participar desta pesquisa vocé estard contribuindo para a ampliacdo do
conhecimento a respeito das estratégias de inclusdo de deficientes visuais no mercado de
trabalho, conhecimento cuja relevancia faz referéncia a ampliacdo de debates em torno da
tematica, de forma que a incluséo laboral desses profissionais ocorra de forma eficiente .

O tempo estimado de resposta ao formulario é de 20 minutos, e para participar basta acessar
o link abaixo e responder as perguntas.

Este estudo estd em conformidade com o Comité de Etica em Pesquisa da Universidade
Federal de Ouro Preto, no qual suas resolucoes N. 466/12 e N.510/16 resguardam a protecao
de seus dados, tdo quanto da organizacdo por vocé representada. Onde além de garantir a
ndo identificacdo de ambos, resguarda sua utilizacdo exclusivamente para fins académicos,
ndo sendo repassadas posteriormente para outros fins.

Caso queira contribuir com o presente estudo, pedimos por gentileza que leia o presente
Termo de Consentimento Livre e Esclarecido, disponibilizado abaixo. No qual a (o)
respondente autoriza a utilizacdo dos dados obtidos no questionario no referido estudo.

Confirmo que li o presente termo:

()Sim () Ndo

Parte | - Inclusdo das pessoas com deficiéncia

1.Quantas pessoas trabalham como efetivos na sua empresa?
()0a50

() 51 a100

() 101 a 150

() 151 a 200

() 201 a 250

() 251 a 300

() 301 a 350
() acima de 350.

2.Quantas pessoas portadoras de deficiéncia trabalham como contratadas na sua
organizacdo?
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0la3
O04a7
(8all
()12a15

() Acima de 15.

3.Quiais cargos elas ocupam? (aceita mais de uma opc¢ao)
() Estratégico

() Tatico

() Operacional

4.Etapa Il-Efetividade do processo de inclusao de PcD’s visuais

1.Vocé acredita que as caracteristicas de lideranca do profissional influenciam durante o
processo de contratacdo de uma pessoa portadora de deficiéncia visual?

() Concordo
() Concordo Parcialmente
() Discordo Parcialmente
() Discordo

2.Durante o processo de contratacdo de deficientes visuais, fatores como a
RESPONSABILIDADE SOCIAL CORPORATIVA ¢ levada em consideracdo, para a
efetividade da contratacdo?

( ) Concordo

() Concordo Parcialmente

() Discordo Parcialmente

() Discordo

3. Os RESULTADOS a serem GERADOS por profissionais que possuem deficiéncia
visual devem ser considerados durante a sua contratagdo?

() Concordo

() Concordo Parcialmente

() Discordo Parcialmente

() Discordo

4. Para que haja uma experiéncia inclusiva para PcD 's com deficiéncia visual, vocé acredita
que € necessario o conhecimento dos gestores imediatos das limitacbes destes
colaboradores. Possibilitando assim o estabelecimento de estratégias que otimizem o seu
processo inclusivo?

() Concordo

() Concordo Parcialmente

() Discordo Parcialmente

() Discordo
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5. Para vocé, cabe a organizacdo ofertar e amparar institucionalmente candidatos que
possuem deficiéncias visuais. Para que estes possam se desenvolver dentre os demais?

() Concordo

() Concordo Parcialmente

() Discordo Parcialmente

() Discordo

1.Vocé acredita que um ambiente de trabalho diverso e inclusivo oferece melhorias ao clima
organizacional?

() Concordo

() Concordo Parcialmente

() Discordo Parcialmente

() Discordo

2. Para vocé um profissional que possui deficiéncia visual é menos eficiente, do que os
profissionais que ndo possui?

() Concordo

() Concordo Parcialmente

() Discordo Parcialmente

() Discordo

3. O relacionamento interpessoal entre colegas de trabalho, e PcDs influencia no processo
inclusivo desses profissionais no trabalho?

() Concordo
() Concordo Parcialmente
() Discordo Parcialmente
() Discordo

4. Durante o processo de inclusdo destes profissionais, hd a designacdo de um profissional
que auxilie os PcDs visuais no processo de adaptacdo? Se sim, como ocorre este processo?

5. As condicBes e adaptacdes de infraestrutura, materiais e equipamentos devem ser
atualizadas constantemente para garantir a efetividade das estratégias inclusivas de PcD’s
visuais na organizacao?

() Concordo

() Concordo Parcialmente

() Discordo Parcialmente

() Discordo

6. Vocé acredita que as experiéncias vivenciadas por deficientes visuais em sua organizagéo,
influenciam no comportamento e resultados dos demais colaboradores.

() Concordo
() Concordo Parcialmente
() Discordo Parcialmente
() Discordo
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7. Ha conflitos existentes entre profissionais que ndo possuem deficiéncia e 0s que possuem
deficiéncia visual na sua empresa? Ha alguma estratégia mediadora de conflitos?

6.Quais as estratégias desempenhadas por sua empresa para uma contratacdo eficiente de
deficientes visuais?

7. Quais os desafios para a contratacdo de profissionais com deficiéncia visual?

8.Quiais recursos adotados por sua empresa, para auxiliar as pessoas com deficiéncia visual
em suas atividades cotidianas?

9. Existe um plano de carreira especifico para deficientes visuais em sua organiza¢ao? Como
ele é desenvolvido e implementado?

10. Quais os desafios para a adaptacdo do ambiente de trabalho para Pessoas com
Deficiéncia Visual?
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APENDICE B- TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Titulo do Projeto: “Panorama da Inclusdo de Deficientes Visuais no Mercado de
Trabalho Brasileiro”

Vocé estd sendo convidado (a) a participar do estudo que tem como objetivo analisar o
cenario de inclusdo de pessoas com deficiéncia visual nas organizacGes brasileiras. Veja
abaixo informacdes sobre o projeto, a forma de sua participacdo e as responsabilidades do
pesquisador e sua equipe em relacdo a vocé. Apoés a leitura deste documento, vocé deve ter
sido esclarecido sobre seus direitos. Caso aceite participar deste estudo, por favor, assine no
campo indicado abaixo. Uma cdpia deste termo sera entregue a voce.

O que é este projeto?

Esta pesquisa faz parte de um projeto de monografia que busca compreender como ocorre a
inclusdo de pessoas com deficiéncia visual no mercado de trabalho. Dessa forma, além de
conhecer as estratégias inclusivas e os desafios que envolvem este processo inclusivo, este
estudo possibilita realizar um panorama da incluséo de deficientes visuais no mercado de
trabalho brasileiro. Além de atuar como um incentivo as mudancas nas praticas de gestdo
cotidianas, a fim de apresentar os beneficios obtidos com o processo de inclusdo, e sua
influéncia no cotidiano empresarial e na vida do proprio trabalhador.

Como sera sua participacao?
A colaboracgéo para o desenvolvimento dessa pesquisa é totalmente voluntaria.

A sua participacdo consistira em responder algumas perguntas, em conformidade as
estratégias de inclusdo desempenhadas por sua empresa, durante o processo de inclusdo de
deficientes visuais.

A coleta de dados sera realizada por meio de uma analise documental, e uma entrevista semi
estruturada. Consiste em uma entrevista com as 100 maiores empresas brasileiras, a fim de
compreender suas estratégias, e como elas sdo desenvolvidas em seu contexto organizacional.

Quais os riscos e beneficios da sua participacao neste projeto?

Acreditamos que o risco de sua participacdo nesta pesquisa € minimo, sendo que o principal
pode ser o constrangimento. Se vocé se sentir constrangido, por favor, fique a vontade para
contactar a  coordenadora da  pesquisa, Profa. Dra. Carolina  Saraiva
(carolsaraiva@ufop.edu.br).
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Os beneficios esperados para os respondentes, além de uma analise mais aprofundada de suas
estratégias inclusivas. Permite que se debata as especificidades que envolvem a inclusdo de
deficientes visuais no mercado de trabalho, contribuindo para que esses processos se
desenvolvam de forma mais justa e eficiente.

Quais sdo seus direitos, caso participe deste projeto?

Vocé pode escolher ndo responder a qualquer uma ou todas as perguntas apresentadas no
questionario. Vocé pode também, a qualquer momento, desistir de participar desse estudo ou
retirar 0 seu consentimento. Para tal, comunique ao pesquisador sua decisdo e seus dados
serdo anulados.

Vocé terd o seu anonimato garantido, tdo quanto a empresa por vocé representada. Uma vez
gue ndo € necessaria a identificacdo para participar da pesquisa. As informacdes analisadas
ndo serdo associadas ao nome dos participantes em nenhum documento, relatorio e/ou artigo
que seja resultante desta pesquisa. A participacdo nesta pesquisa ndo gerara nenhum custo
financeiro para vocé e o coordenador se responsabilizara em arcar com 0s custos de
indenizacdo, caso eles ocorram, nos termos da legislacdo vigente.

Onde os dados deste projeto ficardo arquivados e por quanto tempo?

Todos os questionarios respondidos ficardo sob a responsabilidade da coordenadora da
pesquisa, a Profa. Dra. Carolina Machado Saraiva, por um periodo minimo de cinco anos.
Eles serdo arquivados em armario trancado, no gabinete 26 do Instituto de Ciéncias Sociais
Aplicadas (ICSA/UFOP), localizado a Av. Catete, n. 66, bairro Centro - Mariana-MG.

Quem eu posso contactar, caso sinta necessidade?

A coordenadora da pesquisa é a Profa. Dra. Carolina Machado Saraiva, O local e trabalho
dela é no Instituto de Ciéncias Sociais Aplicadas (ICSA/UFOP), localizado a Av. Catete, n.
66, bairro Centro - Mariana-MG. O telefone de contato é (31) 3558-2275. Os e-mails de
contato sdo: carolsaraiva@ufop.edu.br ou carolmaranhao@icsa.com.br

Para esclarecimentos de duvidas éticas, o endereco para contato com o Comité de Etica em
Pesquisa (CEP/UFOP) e Campus Universitario Morro do Cruzeiro, Instituto de Ciéncias
Exatas e Bioldgicas, sala 29, CEP:35400-000, Ouro Preto — MG, Brasil, telefone: (31)3559-
1368, e-mail: cep@propp.ufop.br.
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TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE, APOS ESCLARECIMENTO

Confirmo que li e/ou ouvi os esclarecimentos sobre a pesquisa e compreendi qual é a
finalidade desse estudo e qual serd a minha participacdo. A explicacdo que recebi esclareceu
0s riscos e beneficios do estudo. Eu entendi que sou livre para interromper minha
participacdo a qualquer momento, sem justificar minha deciséo e que isso ndo me afetard em
nada. Sei que meu nome nao sera divulgado. Eu concordo em participar do estudo.

Mariana, ............. Lo Lo,

Assinatura do voluntario
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APENDICE C- 50 MAIORES EMPRESAS BRASILEIRAS, SEGUNDO A REVISTA
EXAME (2021).

Empresa Politica de Politica de Politica de
Gestéo de Diversidade Incluséo de
Pessoas PcD
1 Petrobras Sim Sim Sim
2 JBS Néo Néo Néo
3 Vale Né&o Sim Né&o
4 Vibra Né&o Sim Né&o
5 Carrefour BR Sim Sim Sim
6 Marfrig Néo Nao Néo
7 Cargill Agricola Sim Sim Sim
8 Ambev Né&o Né&o Sim
9 Bunge Nao Nao Néo
10 Raizen Combustivel Néo Sim Sim
11 BRfS.A Né&o Sim Sim
12 Gerdau Né&o Né&o Né&o
13 Telefonica Brasil (Vivo) Né&o Né&o Né&o
14 Braskem Né&o Né&o Né&o
15 Claro S.A Né&o Né&o Né&o
16  Assai Sim Néo Sim
17 Cofco Internacional Brasil S.A  Néo Né&o Né&o
18 Arcellor Mittal Brasil Né&o Né&o Né&o
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19

20

21

22

23

24

25

26

27

28

29

30

31

32

33

34

35

36

37

38

39

40

3M

Neoenergia

Cpfl Energia

Raizen Energia

Sid Nacional

Copersucar Energia

Eletrobras

Via Varejo

Pao de Acucar CDB

Louis Dreyfus Company Brasil
S.A e Controladas

Bradesco Seguros S.A

Magazine Luiza

Shell Brasil

Cemig

Tim

Suzano S.A

Grupo Big

Lojas Americanas

Amil

Raiadrogasil

Minerva

Coamo Cooperativa

Sim

Sim

Sim

Sim

Sim
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41

42

43

44

45

46

47

48

49

50

Copel Energia

Grupo Natura

Equatorial PI

Sabesp

WEG

Correios

Votorantim Cimentos

Basf

Porto Seguro

Edp Energias do Brasil

Néo
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